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RESUMEN INFORMATIVO
La Gestión del Conocimiento es la manera como la información se procesa con el
fin de que se convierta en conocimiento, que se lleva a cabo con el objetivo de
adquirir o aumentar el stock de recursos intangibles que crean valor en la
organización.

La gestión del conocimiento cobra gran importancia en la actualidad, y la principal
función es que la empresa no deba pasar dos veces por un mismo proceso para
resolver el mismo problema, sino que ya disponga de mecanismos para abordarlo,
utilizando información guardada sobre situaciones previas.

Este documento muestra la forma en que la empresa Megalite Ltda, está llevando
a cabo la gestión del conocimiento en su interior, para lo cual se ha estructurado
en tres capítulos. El primer capítulo se titula “Gestión del conocimiento” donde se
muestra la fundamentación teórica del estudio. En el capitulo dos titulado “Gestión
del conocimiento en Megalite”, describe y analiza los resultados del trabajo de
campo del estudio. En el tercer capitulo se encuentran las conclusiones y
recomendaciones del estudio.
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INTRODUCCIÓN

Este documento tiene el propósito de servir como base conceptual y de apoyo en
los trabajos que se están realizando sobre gestión del conocimiento, que afectan
el entorno de Megalite Ltda realizando actualizaciones tecnológicas para competir
acorde con las exigencias del mercado.

Los negocios en Megalite Ltda se están enfrentando a nuevas oportunidades de
mercados intensamente competitivos, donde la mejor forma de obtener ventajas
competitivas duraderas es el conocimiento siendo un factor diferenciador para el
éxito en la gestión de la gerencia, que le permita atacar nuevos nichos de mercado
a unos costos razonables.

El conocimiento ha venido reemplazando el capital como factor en la producción y
se ha convertido en el factor predominante en las empresas modernas. En la era
de la información, el trabajo intelectual basado en el conocimiento es la fuente de
crecimiento económico, donde la meta es desarrollar y explotar el conocimiento
humano. Conservar el conocimiento es tan crucial como preservar los factores
tangibles de producción, porque es a través del conocimiento que una
organización puede utilizar sus factores tangibles de producción para crear su
ventaja competitiva, donde el negocio gira sobre la innovación continuada.
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Ante esta tendencia en la gestión del conocimiento, ¿Cuál es el grado en que
Megalite Ltda está gestionando el conocimiento, e identifica estrategias orientadas
a la búsqueda de competitividad con base en la gestión del conocimiento? ¿Cuál
es la importancia que los directivos de Megalite Ltda dan a la gestión del
conocimiento en sus respectivas organizaciones? ¿Qué percepción tienen los
trabajadores de Megalite Ltda con relación a la gestión del conocimiento? ¿Cuál
es el índice de inteligencia organizacional de Megalite Ltda? ¿Qué estrategias le
pueden permitir a Megalite Ltda gestionar de forma eficiente el conocimiento para
buscar mejor competitividad?

Como objetivo general, el presente documento describe el grado en que Megalite
Ltda está gestionando el conocimiento, e identifica estrategias orientadas a la
búsqueda de competitividad con base en la gestión adecuada del conocimiento.

Por otra parte, como objetivos específicos, evaluar la importancia que los
directivos de Megalite Ltda dan a la gestión del conocimiento. Identificar la
percepción que tienen los trabajadores de Megalite Ltda con relación a la gestión
del conocimiento. Determinar un índice de gestión del conocimiento para Megalite
Ltda que permita realizar un benchmarking con organizaciones similares. Diseñar
estrategias que le permita a Megalite Ltda gestionar de forma eficiente el
conocimiento como estrategia competitiva.
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La investigación se realizó mediante la aplicación de encuestas a los funcionarios
de los distintos niveles de Megalite Ltda.

El principal soporte conceptual proviene de las publicaciones que versan sobre la
gestión del conocimiento. La primera sección del presente documento está
dedicada a la exposición sintética de los modelos más importantes de esta
plataforma conceptual.

Los resultados de la investigación se resumen en la segunda sección del presente
trabajo, acompañado de las cifras más relevantes que afectan la gestión del
conocimiento en Megalite Ltda.
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1 GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO

La gestión del conocimiento ha despertado el interés de investigadores y directivos
de empresas, de las organizaciones en general y de la empresa Megalite en
Particular. Obtener ventajas competitivas basadas en el conocimiento, se ha
convertido en la estrategia que permitirá el éxito y la subsistencia en el largo plazo
de las organizaciones y las naciones.

El conocimiento es un artículo que puede transferirse entre personas y sistemas,
en vez de ser una propiedad inherente como lo es la inteligencia. El conocimiento
es la información acerca del mundo que permite tomar decisiones 1 .

Basándose en este concepto se puede inferir que el conocimiento es factor
fundamental en la toma de decisiones que puede ser transferible y administrable o
gestionable; conocimiento que en Megalite se está gestionando y transmitiendo en
la organziación mediante la implementación de comités de calidad en todos los
niveles de la organización.

El conocimiento es el proceso al que las personas someten las fuentes
disponibles, para el logro de conclusiones que les ayude a tomar decisiones para
actuar en consecuencia.

1

http://www.definicion.org/conocimiento
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La bibliografía disponible es escasa por tratarse de un tema relativamente nuevo,
por lo cual y por ahora no es posible realizar estudios de contraste entre diferentes
teorías. Sin embargo, por encontrarse información sobre modelos de medición, a
continuación se hace una breve cita los principales modelos y sus características
más sobresalientes.

Para empezar Malhatra afirma: “gestión del conocimiento es la combinación de
sinergias entre datos, información, sistemas de información y la capacidad creativa
e innovadora de los seres humanos.” 2 Los datos sin el aporte intelectual del ser
humano, no pasan de ser un conjunto de números, letras y palabras que pueden
no tener ninguna representación para el enriquecimiento del conocimiento
humano, es decir un conjunto de datos necesita la interacción del ser humano
para que tengan representación válida en el mundo real.

Quintas, sostiene que es: “el proceso de gerenciar continuamente el conocimiento
de todo tipo para satisfacer necesidades presentes y futuras, para identificar y
explotar recursos de conocimiento tanto existentes como adquiridos para
desarrollar nuevas oportunidades” 3 , toda vez que el conocimiento permite concebir
nuevos usos y alternativas diferentes de aplicación a los productos y servicios que
2

Malhatra, Y. Knowledge Management in Inquiring Organizations. [en línea]
http://www.brint.com/km/kmhtm [Consulta: octubre 2006]
3
Quintas, Paul. Knowledge Management: a Strategy Agenda. Journal of long Range Planning 30 (3): 385391, 1997. Citado por: Zorrilla, Hernando. La Gerencia del Conocimiento y la Gestión Tecnológica. [en línea]
http://www.sht.com.ar/archivo/management/conocimiento.htm [Consulta: octubre 2006]
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las industrias ofrecen al mercado en general, generando de esta manera nuevas
oportunidades de negocios.

Por su parte Macintosh, expresa que: “La gerencia del conocimiento envuelve la
identificación y análisis del conocimiento tanto disponible como requerido, la
planeación y el control de acciones para desarrollar activos de conocimiento, con
el fin de alcanzar los objetivos organizacionales.” 4 El conocimiento debe
gerenciarse, identificando claramente de que dispone la organización para ser
difundido a los niveles y personas adecuadas, es decir también debe haber una
identificación clara de las necesidades de conocimiento que han de ser cubiertas
mediante la administración apropiada del conocimiento.

Brooking ofrece otro concepto de este enfoque, el que define como: “el conjunto
de procesos y sistemas que hacen que el capital intelectual de la organización
crezca y se preocupa además por las tácticas y estrategias para gestionar los
recursos humanos.” 5 Mediante este enfoque, las tácticas y estrategias se amplían
en la gestión de los recursos humanos, de manera que mediante seminarios,
concursos, intranets, buzones de sugerencias, etc. El personal de la organización
tome activa participación en la gestión del conocimiento.

4

Macintosh, Ann. Position Paper on Knowledge Management/Ann Macintosh. University as Aderburgh,
marzo 1997. Citado por: Zorrilla, Hernando. La Gerencia del Conocimiento y la Gestión Tecnológica. [en
línea] http://www.sht.com.ar/archivo/management/conocimiento.htm [Consulta: octubre 2006]
5
Brooking, A. The Management of Intellectual Capital. Journal of long Range Planning 30 (3): 385-391,
1997,p 364-365. Citado por: Martínez R. Ailín. La Gestión del Conocimiento ¿Réquiem por la Gestión de la
Información?; Tesis de Diploma. Universidad de La Habana: Facultad de Comunicación.
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Según Wallace: “la

Gestión del Conocimiento es una nueva disciplina para

habilitar personas, equipos y organizaciones en la creación, compartición y
aplicación del conocimiento colectiva y sistemáticamente, para mejorar la
consecución de los objetivos del negocio” 6 , donde el conocimiento es el cúmulo de
saberes y experiencias útiles que determinan las competencias de las personas
para una determinada labor.

Davenport lo define como: “el proceso sistemático de encontrar, relacionar,
organizar, destilar y presentar la información de una manera que mejore la
comprensión de un área específica de interés para los miembros de la
organización.” 7 El conocimiento pretende mejorar el entendimiento de los
procesos y procedimientos de la organización, optimizando los recursos
existentes, mediante el entendimiento y difusión del conocimiento implícito que
cada persona posee.

En opinión de Steib: “la Gestión del Conocimiento se puede definir como un
proceso

sistemático

información, cuyo

de

objeto

búsqueda,

selección,

organización,

difusión

de

es aportar a los profesionales de la compañía, los

6

Wallace, Willian. Knowledge Management Today/Willian Wallace. Sevilla, dic. 1999. Citado por: García,
Tapial, Juaquín. Gestión del Conocimiento como modalidad del correo electrónico. [en línea]
http://www.gestiondelconocimiento.com/ponencia/htmponencia.htm [Consulta: octubre 2006].
7
DAVENPORT, Thomas, H. Some principles of Knowledge Management. University of Texas at Austin.
marzo, 1997. Citado por: Zorrilla, Hernando. La Gerencia del Conocimiento y la Gestión Tecnológica. [en
línea] http://www.sht.com.ar/archivo/management/conocimiento.htm [Consulta: octubre 2006].

14

conocimientos necesarios para desarrollar eficazmente su labor.” 8 Entendiéndose
como profesionales, a todas aquellas personas expertas en un tema que realicen
una labor específica para la organización, y que no necesariamente implican la
tenencia de un título universitario, pues los conocimientos de la organización están
disponibles para todo el personal, de manera que puedan desarrollar eficazmente
su labor.

En consenso de algunos autores, la gestión del conocimiento pudiera resumirse
en: “información más recursos humanos”, toda vez que existe la obligatoriedad de
esta combinación que permite potenciar el desarrollo de las organizaciones, pues
“se trata de desarrollar un conjunto de actuaciones y procedimientos que aporten
valor agregado a las actividades de las organizaciones y generalicen las mejores
prácticas, en cada uno de los procesos de su actividad.” 9

Hay otros que además de relacionar este enfoque con los recursos humanos lo
hacen también con la tecnología. En relación con esto, Goni afirma: “la Gestión del
Conocimiento es una corriente modeladora de la transformación de las empresas,
introduciendo la consideración de el conocimiento como otro recurso más para dar
respuesta a las nuevas demandas de cambio y mejora, y para lograr mantener
posiciones competitivas empleando de manera intensiva las capacidades de las
8

STEIG, Nicolás. Gestión del Conocimiento: algo más que información. Training Development Digest 58-59,
mayo 1999. Citado por: García, Tapial, Joaquín. Gestión del Conocimiento como modalidad del correo
electrónico. [en línea]. http://www.gestiondelconocimiento.com/ponencia/htmponencia.htm [Consulta:
octubre 2006].
9
RODRÍGUEZ Rovira, Josep Ma. La Gestión del Conocimiento: Una gran oportunidad. El profesional de la
información. (España). 1999, p.4.
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personas y de las tecnologías de la información.” 10 Los grandes volúmenes de
información requieren de tecnologías adecuadas para su manejo, por lo cual el
desarrollo de nuevas tecnologías va de la mano con la gestión apropiada del
conocimiento y el mejor aprovechamiento de esta nueva concepción en el
mejoramiento empresarial. Al estar en constante evolución, tanto el desarrollo
tecnológico como la gestión del conocimiento, se impulsan simultáneamente
creando nuevas formas de hacer las cosas.

Definiciones como las de Steib y Davenport son ambiguas porque hacen
referencia a la Gestión de la Información. Paradoja dada por la relación entre
información y conocimiento.

Los demás autores conceptualizan a la gestión del conocimiento como un proceso
social y tecnológico dentro del enfoque sistémico donde los recursos humanos
desempeñan un rol fundamental.

La Gestión del Conocimiento es una herramienta para abordar los problemas del
conocimiento en procesos organizacionales y su correcta utilización para generar
habilidades con el propósito de saber adaptarse a las exigencias del entorno.

10

GOÑI Tahala, J., J. De la Gestión del Conocimiento a la Gestión de la Conocimiento. [en línea]
http://www.gestióndelconocimiento.com/documentos2/jjoni/gestcon.htm [Consulta: octubre 2006].
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Del análisis de las definiciones en la literatura consultada, del término
“conocimiento” se puede concluir que tiene tres dimensiones esenciales:

•

La dimensión fuente, que contiene datos e información que se obtiene a partir
de la percepción objetiva de la realidad.

•

La dimensión procesamiento, incluye los procesos de transformación en la
mente del observador de esas percepciones de la realidad.

•

La dimensión aplicación que es donde se materializa el conocimiento con la
aplicación a un contexto específico.

Se puede pensar en que el conocimiento se comparte. No se desgasta.

El conocimiento que se aprende de otro, no abandona al emisor, pero se
enriquece el conocimiento del receptor.

El conocimiento existe dentro de las personas y se deriva de la información, pero
no es simplemente información.

Los datos, organizados o no, son números, palabras, sonidos o imágenes.

La información, son datos que han recibido un procesamiento y tienen un
significado claro y definido.
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El conocimiento, implica generar acción con la información que proviene de esos
datos.

La dinámica del conocimiento implica movimientos continuos, intercambios y
transformaciones de un tipo de conocimiento a otro, consciente o no.

Partiendo del conocimiento individual se produce un proceso de interacción
continua que va del individuo al grupo (combinación / socialización) y del grupo al
individuo (externalización / internalización).

Según Nonaka y Takeuchi 11 , el modelo de conversión de conocimientos sigue un
esquema de socialización compartiendo experiencias, para pasar a externalización
a través de formular conceptos ó abstraer las principales ideas de la experiencia
previa, siguiendo la fase de combinación de conceptos, y finalmente, el regreso a
la interiorización ó traducción a comportamientos diario y operaciones prácticas.
La gestión del conocimiento crea valor con los activos intangibles de la
organización.

11

NONAKA Ikujiro, TAKEUCHI Hirotaka, Gestión del conocimiento. Harvard Business Review. 2004.
Página 31
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La sabiduría individual se convierte en colectiva, se captura y se distribuye hacia
las áreas de la organización donde se necesita, es decir, persigue el trasladar el
conocimiento con un emisor que lo posee a un receptor que lo requiere.

La organización se proyecta al futuro mirando el pasado y sus conocimientos
utilizados alguna vez en diferentes procesos organizacionales pueden reciclarse
adaptándolos al cambio exigido por el momento, con el objeto de que con su
aplicación oportuna se minimice el consumo de recursos materiales y humanos en
su realización.

En el contexto histórico, a medida que la historia fue avanzando se pasó de una
etapa agraria a una etapa industrial. La era industrial trajo muchas modificaciones
a la forma de vida en ese entonces, la gente comenzó a abandonar los campos
para trasladarse a las ciudades, y las ciudades crecieron enormemente como
resultado de esta nueva forma de vida.

La revolución industrial acarreó una transformación también en el concepto de
capital. El capital ya no significaba tener una porción de tierra sino que se
incorporaron la tenencia de maquinas, bienes de producción o cualquier tangible
que significaba producir bienes de consumo.

La combinación tierra - trabajo - capital, hoy en día no significa éxito si es carente
de un elemento intangible y vital como lo es el conocimiento. En la actualidad tres
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cuartas partes del empleo total están dados por empleos de actividad mental que
requieren conocimientos especializados. Esto demuestra la evolución de los
factores a lo largo de las tres etapas en que, de una forma simplificada, se ha
dividido la historia más reciente de la economía (cronológicamente la era agraria,
la industrial y la del conocimiento).

El conocimiento se convierte por ello, en las economías de finales de siglo XX y
principios de XXI, en el medio principal de creación de riqueza. La fuente principal
de creación de ventajas competitivas de una empresa reside fundamentalmente
en sus conocimientos o más concretamente en lo que sabe, en como usa lo que
sabe y en su capacidad de aprender cosas nuevas.

La importancia relativa que se le atribuye al factor “conocimiento” es el elemento
que ha provocado el punto de inflexión en el tránsito de “la sociedad industrial” a
“la sociedad de la información” o como se conoce en hoy día “la sociedad del
conocimiento.

La gestión del conocimiento se ve reflejada en diversas publicaciones académicas
y Webs especializados en este campo, así como en artículos publicados en
revistas y periódicos relevantes. Constituye un campo de investigación novedoso,
y complejo, que ha venido expandiéndose por diversos países del orbe.
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Algunas organizaciones en el ámbito internacional, han adoptado modelos para la
gestión del conocimiento con el fin de incrementar su capacidad innovadora y la
creación de ventajas competitivas. En el caso de los países en vías de desarrollo,
aun existen vacíos conceptuales que dificultan llevar a la práctica de manera
exitosa los conceptos y modelos desarrollados hasta el momento.

Existe poca investigación en el campo de la gestión del conocimiento aplicable a
las organizaciones colombianas, a pesar del notable interés que ha despertado.
Por tal razón, es oportuno y pertinente llevar a cabo investigaciones que permitan
conocer la importancia concreta que hoy tiene la gestión del conocimiento al
interior de las organizaciones en Colombia y formular estrategias que coadyuven a
las mismas a una mejor gestión de dicho recurso para una mayor competitividad;
especialmente ahora que las organizaciones enfrentan a los retos de un mercado
cada vez más globalizado, competitivo, complejo y cambiante.

En la contabilidad tradicional se suele clasificar a los activos en dos tipos:
tangibles e intangibles. Tradicionalmente los activos tangibles como el efectivo,
inventarios y activos fijos, constituían el activo más preciado de las empresas. En
Megalite los activos intangibles no se encuentran contabilizados en los estados
financieros, sin embargo, en los últimos años esta idea ha sido revaluada,
considerando los activos intangibles como clave para competir en entornos
dinámicos, mediante el uso adecuado de la información y del conocimiento en un
rango muy amplio, que incluye desde aquel que se puede patentar hasta el
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conocimiento sobre las necesidades de los clientes, pasando por el conocimiento
que permite mejorar el servicio de postventa hasta optimizar los procesos de
producción.

Uno de los mecanismos para que una organización pueda ser competitiva de
forma sostenida en el tiempo, es identificar, crear, almacenar, transmitir y utilizar
de forma eficiente el conocimiento individual y colectivo de sus trabajadores con el
fin de resolver problemas, mejorar procesos o servicios y, sobre todo, aprovechar
nuevas oportunidades de negocio.

El conocimiento se ha convertido en un recurso clave, dando gran importancia a la
generación, difusión y uso de información y conocimiento en las organizaciones. El
buen uso del conocimiento determinará el nivel de éxito tanto de las
organizaciones como de las economías nacionales.

Para los países asiáticos, que transcurren por una etapa de turbulencia financiera,
las décadas de esfuerzos y recursos invertidos en la formación y fortalecimiento
de su capital intelectual constituyen un activo en el cual se sustenta su capacidad
y fortaleza para reconstruir sus economías.

La gestión del conocimiento y el capital intelectual, está cambiando la forma en
que se maneja hoy la economía de las organizaciones en un mundo globalizado;
aún cuando no todas las organizaciones tienen las mismas oportunidades de

22

introducir esta filosofía, basada en la gerencia de los activos intangibles, con el fin
de socializar el conocimiento y elevar la competencia y valor en el mercado de las
organizaciones,

las

organizaciones

colombianas

como

Megalite

están

paulatinamente adaptándose a las nuevas tendencias en la administración del
conocimiento.

Comienza a tener interés ese capital intangible de la organización, que sin lugar a
dudas tiene un valor real. Identificar y medir el capital intelectual (activos
intangibles) tiene como propósito convertir en visible un activo que genera valor en
las organizaciones; implementando modelos de medición para estos activos, que
permitan crear una imagen aproximada del valor de los intangibles de una
organización.

La gestión del conocimiento es ante todo, un proceso cultural.

La cultura organizacional debe propiciar y recompensar el intercambio de
conocimientos porque a diferencia con la tecnología, ésta si puede resolver los
problemas cognoscitivos de la organización, la capacidad de respuesta, la
productividad y la competencia organizacional.

Para medir el capital intelectual, se han propuesto algunos modelos, y los más
conocidos son entre otros los siguientes:
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1.1 Modelo de Andersen 12 .

El modelo plantea que desde la perspectiva individual existe una responsabilidad
personal por compartir y hacer explícito el conocimiento para la organización, y
desde la perspectiva organizacional implica una responsabilidad con la creación
de la infraestructura de soporte para que la perspectiva individual sea efectiva, se
desarrollen los procesos, la cultura, la tecnología y los sistemas que permitan
adquirir, analizar, sintetizar, aplicar, valorar y distribuir el conocimiento.

Para un adecuado proceso en la gestión del conocimiento, la empresa practica la
comunicación a través de diversos mecanismos, tales como reuniones, visitas,
programas de rotación de puestos y la creación de equipos multidisciplinarios,
permitiendo la posibilidad de evolucionar permanentemente, con una mejora en la
calidad de sus resultados.

El modelo identifica dos tipos de sistemas:
• Sistema Sharing Network, que permite el acceso a personas con un
propósito

común

a

una

comunidad

de

práctica,

formándose

así

comunidades, que son foros virtuales en donde se discute sobre los temas
de mayor interés de un determinado servicio o industria, y además, permite
la posibilidad de participar en un ambiente de aprendizaje compartido, que
pueden ser virtual o real.
12

disponible en: http://www.gestiondelconocimiento.com/
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• Sistema de conocimiento empaquetado, el cual consta de una espina dorsal
denominada "Arthur Andersen Knowledge Space", que contiene global best
practices, metodologías, herramientas y biblioteca de propuestas e
informes.

Figura 1. Modelo de gestión del conocimiento Andersen. Fuente: Elaboración propia

1.2 Modelo Balanced ScoreCard

Es un sistema de indicadores tanto financieros como no financieros que tienen
como objetivo medir los resultados obtenidos por la organización, así como la
coherencia entre la estrategia y la visión.

El modelo presenta cuatro bloques: Perspectiva financiera, Perspectiva de cliente,
perspectiva de procesos internos de negocio y perspectiva del aprendizaje y
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mejora 13 . Dentro de cada uno de los bloques se distinguen dos tipos de
indicadores: Indicador Driver (Factores condicionantes de otros) e indicador
Output (Indicadores de resultado).

El modelo ofrece un marco conceptual para evaluar el rendimiento empresarial
con base en los procesos y personas involucradas. Se pueden identificar varios
aspectos:

• El desempeño financiero es un indicador de resultado que proporciona la
máxima definición del éxito de una organización.
• Muestra la forma en que una organización se propone crear un crecimiento
sustentable en valor para los accionistas.
• La perspectiva del cliente define la propuesta de valor para cada uno de los
segmentos de mercado, además mide indicadores como satisfacción,
retención y crecimiento de clientes.
• La perspectiva de los procesos internos crea y entrega la propuesta de
valor para los clientes. El desempeño de los procesos internos es un
indicador de tendencia de las mejoras subsiguientes en los resultados
financieros y del cliente.
• La perspectiva de aprendizaje y mejora describe la forma en que personas,
tecnología y entorno organizacional se combinan para apoyar la estrategia.
13

KAPLAN Robert y NORTON David. 2004. Mapas estratégicos: Convirtiendo los activos intangibles en
resultados tangibles. Página 47-49
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Las mejoras en las mediciones del aprendizaje son indicadores de
tendencia del desempeño relacionado con el proceso interno, los clientes y
los aspectos financieros.

Los objetivos de las cuatro perspectivas se vinculan entre ellos en una cadena de
relaciones causa-efecto. La mejora de estas perspectivas conduce a un mejor
desempeño del proceso, lo que a su vez, induce al éxito con los clientes y
accionistas.

El modelo ofrece un marco conceptual para evaluar el rendimiento empresarial
con base en los procesos y personas utilizadas.

1.3 Modelo Canadian Imperial Bank 14

Estudia la relación entre el capital intelectual y su medición, así como el
aprendizaje organizacional. El capital del conocimiento está compuesto por cuatro
elementos: capital humano, capital estructural, capital clientes y capital financiero.

El modelo se basa en el aprendizaje individual, luego en el aprendizaje en equipo,
posteriormente en el aprendizaje Organizacional, finalizando con el aprendizaje de

14

disponible en: http://www.gestiondelconocimiento.com/
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clientes, donde el resultado del aprendizaje es la creación de Capital del
Conocimiento.

El Capital del Conocimiento está compuesto por sistema holístico de tres
elementos:

• Capital Humano: Competencias para proveer soluciones a clientes.
• Capital Estructural: Capacidades instrumentales para satisfacer las
necesidades del mercado.
• Capital Clientes: Servicio, mercado, lealtad.

1.4 Modelo Dirección estratégica por competencias: El capital intangible

El valor posible de capital intangible de las organizaciones puede estar
representado por la diferencia entre el valor de mercado de la compañía y el valor
contable de sus activos productivos. En consecuencia, el capital intangible
representa la “valoración de los activos intangibles creados por los flujos de
conocimientos de la empresa” 15

El modelo ha llevado a formular la dirección estratégica por competencias,
compuesta por tres competencias básicas:

15

BUENO, 1998. disponible en: http://www.gestiondelconocimiento.com/
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• De origen tecnológico en sentido amplio como saber y experiencia
acumulados por la empresa;
• De origen organizativo como los procesos de acción en la organización; y
de carácter personal como las actitudes, aptitudes y habilidades de los
miembros de la organización.
• De la combinación de estas competencias básicas se obtiene la
competencia esencial.

El objeto de la dirección estratégica por competencias, es buscar la competencia
esencial como combinación de las competencias básicas, ya que es la encargada
de analizar la creación y sostenimiento de la ventaja competitiva.

1.5 Modelo Dow Chemical 16

Es una metodología para la clasificación, valoración y gestión de la cartera de
patentes. El primer paso del modelo consistió en identificar las patentes “en uso”,
“por usar” y “sin uso” con que contaba Dow chemical, y se extiende a la medición y
gestión de otros activos intangibles de la empresa de alto impacto en los
resultados financieros.

16

disponible en: http://www.gestiondelconocimiento.com/
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Dow chemical define los activos intelectuales “como el conocimiento o los
instrumentos

legales

(patentes,

marcas,

derechos

de

autor

y

secretos

comerciales) que tienen valor o potencial valor” 17 . De hecho algunos activos
intelectuales no tienen necesariamente un valor actual, pero a futuro tienen un
valor potencial.

De otra parte Dow Chemical define el capital humano como el “conocimiento que
cada individuo posee y genera” 18 ; y el capital cliente es la “percepción del valor
obtenido por un cliente al mantener negocios con un proveedor de bienes y
servicios” 19 . Al articular estos elementos y sus relaciones mutuas, se desarrolló un
diagrama de relaciones en el que se refleja cómo se crea valor cuando el
conocimiento fluye entre ellos. (Figura 2).

En Dow Chemical se comenzó con la fase de cartera de los activos intelectuales
existentes con cerca de 29.000 patentes que no habían estado bien organizadas
durante muchos años. Posteriormente se pasó a la fase de clasificación de las
patentes, ubicándolas en tres grandes categorías: la empresa “la está usando”, la
empresa “la va a usar” y la empresa “no la va a usar”.

17

SULLIVAN Patrick H. 2001. Rentabilizar el capital intelectual: técnicas para optimizar el valor de la
inversión. Página 300.
18
Ibid.
19
Ibid.
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Megalite no posee patentes y por consiguiente no realiza la gestión del
conocimiento como la implantó Dow Chemical.

Figura 2. Modelo Dow Chemical. Fuente: www.gestiondelconocimiento.com

El siguiente paso en el modelo de gestión de los activos intelectuales de Dow
Chemical es la fase de estrategia, que consiste en la integración de la cartera en
la estrategia del negocio para rentabilizar las propiedades e identificar los vacíos
de propiedad intelectual para ejecutar más efectivamente la estrategia de negocio.
Se continúo con la fase de valoración de la propiedad intelectual para actividades
de licenciamiento, priorización de oportunidades y para fines fiscales, permitiendo
el cálculo monetario de un activo intangible.

Con los activos intelectuales integrados en la estrategia de la empresa, Dow
Chemical pasó a la fase de inversión, que se trata de la obtención de la tecnología
necesaria que contribuya a los objetivos del negocio para desarrollar
comercialmente las patentes.
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La estrategia se completa con el “árbol de patentes” diseñado por Dow Chemical,
el cual es un instrumento que permite organizar visualmente las patentes propias
junto con las patentes de la competencia para evaluar aspectos como predominio,
amplitud de cobertura, bloqueo y apertura de oportunidades, permitiendo observar
la dirección que sigue la competencia y las áreas en que son más activos los
inventores. Las fases del modelo de gestión de los activos intangibles en Dow
Chemical, se sintetizan en la figura 3.

Figura 3. Modelo de gestión de los activos intelectuales en Dow Chemical.
Fuente: Elaboración propia.
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1.6 Modelo índice de inteligencia organizacional (MIO)

Basado en el MIK FACTS 20 y desarrollado por QUBIT CLUSTER TECHNOLOGY
CONSORTIUM es un modelo que se aplica en las organizaciones como una
manera de determinar la percepción que tienen las personas que en ella trabajan
sobre mercados, competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y
colaboradores.

El modelo se basa en una matriz de inteligencia organizacional (Figura 4)
conformada por tres componentes:

• La memoria organizativa,
• Matriz simple de capacidades y la cultura,
• Las aptitudes y los comportamientos.

El modelo es una investigación acerca de lo que realmente está sucediendo en las
organizaciones, con una herramienta para determinar los hechos que hacen que
una empresa tenga capacidades de generar valor agregado a través del
conocimiento, y así relacionarlos con el capital intelectual de la organización.

20

www.mik.es
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MATRIZ DE INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL AMPLIADA
MEMORIA ORGANIZATIVA
FORMALIZACIÓN DE
FORMALIZAR EL
LOS TRABAJOS
DE LA EVOLUCIÓN DE MEJORES PRÁCTICAS
DE LA EVOLUCIÓN DE LA EVOLUCIÓN DE
CONOCIMIENTO
ANTERIORES
LOS PRODUCTOS DE
Y LECCIONES
DE MERCADOS LOS COMPETIDORES
APRENDIDO EN LAS
REALIZADOS PARA
MI EMPRESA
APRENDIDAS
COLABORACIONES
CLIENTES

CAPACIDAD DE
VIGILAR

CAPACIDAD DE
RESPUESTA

CAPACIDAD DE
RESOLVER
PROBLEMAS

FORMALIZAR EL
CONOCIMIENTO
ADQUIRIDO CON LOS
PROVEEDORES

CAPACIDAD DE
APRENDER

CAPACIDAD DE
INNOVAR

CAPACIDAD DE
APLICAR
CONOCIMIENTO

Lo que pasa en los
mercados

Ante nuevas tendencias
Para nuevos mercados
del mercado

De los mercados

Nuevos Mercados

A nuevos mercados

Lo que hacen los
competidores

Ante nuevas ofertas de Conjuntamente con
competidores
nuestros competidores

De los competidores

En la relación con los
competidores

Conjuntamente con los
competidores o a
competidores

Conjuntamente con los
proveedores

Nuevos Proveedores

De transferir
conocimiento a los
proveedores

De los clientes

Con los clientes

A los clientes,
introducción de
novedades

De los productos de mi
empresa

Nuevos productos

Crear nuevas unidades
de negocio o basadas en
nuevos desarrollos

INDICE
GVAP

MERCADOS

COMPETIDORES
Que hacen sus
Ante las propuestas de
proveedores y para quien
los proveedores

De los proveedores

PROVEEDORES
Anticipar / Detectar /
Lo que están pidiendo los Rápida y completa ante
resolver problemas de
clientes
consultas de clientes
nuestros clientes
CLIENTES
En la introducción de
Nuevos desarrollos en
nuevas funcionalidades o
marcha
nuevos productos

En plazo, de forma
efectiva y eficiente

PRODUCTOS

Nuevas formas de hacer

Ante la aparición de
nuevos procesos

De Proceso

De los procesos

De los procesos

Transferencia de
conocimiento de
procesos a otras
unidades de negocio o
filiales

Que hacen sus
colaboradores y con
quien

Ante las inquietudes de
los colaboradores

De los colaboradores

Conjuntamente con los
colaboradores

Nuevas alianzas

De establecer acuerdos
de explotación con
terceros

PROCESOS

COLABORADORES
ÍNDICE GVAC

CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
RELACIONES CON RELACIONES CON LOS CONFIANZA Y TRATO
EL MERCADO
COMPETIDORES
CON LOS CLIENTES

COOPERAR DE FORMA
INNOVAR Y CAMBIAR INNOVAR Y CAMBIAR
COOPERAR DE FORMA
ABIERTA Y DINÁMICA
CRITERIOS DE
CRITERIOS DE
ABIERTA Y DINÁMICA
CON LOS
PRODUCTOS
PROCESOS
CON PROVEEDORES
COLABORADORES

I MIO

Figura 4. Matriz de inteligencia organizacional ampliada. Fuente: Qubit Cluster
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En este contexto se plantea la “Matriz de Inteligencia Organizacional Ampliada”, la
cual está construida sobre tres componentes:

• La memoria organizativa / Capital estructural
• La matriz simple de capacidades
• La cultura, actitudes y comportamientos.

Esta matriz se aplica en las organizaciones como una manera de determinar la
percepción que tienen las personas que en ella trabajan, sobre cada uno de los
componentes mencionados anteriormente, pero así mismo los resultados pueden
servir de punto de referenciación para ser comparados entre organizaciones
similares.

Para cada una de las intersecciones entre filas y columnas de la matriz, se utiliza
una escala de valoración ponderada para evaluar las siete perspectivas, de la
siguiente forma:

• Valoración mala: Oportunidad de generación de valor muy baja.
• Valoración regular: Existen algunas oportunidades, pero deben de mejorar
algunas de las capacidades.
• Valoración buena: Existen oportunidades para generar valor.
• Valoración Excelente: El esquema de generación de valor es muy bueno.
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El primer bloque de la matriz, corresponde a la “memoria organizativa”, que es la
forma en la que las interacciones se convierten en bases de datos, informes,
manuales, etc., acerca de las distintas actividades.

El segundo bloque de la matriz, corresponde al cálculo de la generación de valor a
partir de las capacidades de la organización, donde se evalúan las capacidades de
vigilar, respuesta, resolver problemas, aprender, innovar, aplicar conocimiento.

El tercer y último bloque de la matriz, mide la cultura, aptitudes y comportamiento,
que representan el intercambio de información y la inteligencia emocional.

Los resultados de la matriz, conducen al cálculo del índice MIO, que permiten
hacer los diferentes comparativos para determinar las áreas que requerirían mayor
atención por parte de las organizaciones, esto es el cruce de la información entre
las capacidades y percepciones.

Así mismo, la matriz permite generar históricos en bases de datos que permitan
comparar los resultados en diferentes periodos y saber si los correctivos
introducidos han tenido impacto en la organización.
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El Índice MIO puede usarse como un indicador que permite a las organizaciones
un permanente monitoreo de lo que realmente está sucediendo en la gestión del
conocimiento.

Este monitoreo se puede realizar a las capacidades, perspectivas o cada uno de
sus índices, y formular las medidas correctivas que sean necesarias en la
organización.

El índice MIO sirve para comparar las respuestas de los diferentes funcionarios
para medir las percepciones que tiene el talento humano en la organización.

El índice MIO permite hacer referenciación entre diferentes empresas y
organizaciones, permitiendo determinar las mejores prácticas de empresas
líderes.

1.7 Modelo Intelect (Euroforum, 1998)

El Modelo responde a un proceso de identificación, selección, estructuración y
medición de activos en forma estructurada por las empresas. Pretende ofrecer a
los gestores, información relevante para la toma de decisiones y facilitar
información a terceros sobre el valor de la empresa, acercando el valor de la
empresa a su valor de mercado, así como informar sobre la capacidad de la
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organización para generar resultados sostenibles, mejoras constantes y
crecimiento a largo plazo.

El modelo se estructura en tres partes:

• Bloques, Es la agrupación de Activos Intangibles en función de su
naturaleza (Capital Humano, Capital Estructural y Capital Relacional).
• Elementos Son los activos intangibles que se consideran dentro de cada
bloque. Cada empresa en función de su estrategia y de sus factores críticos
de éxito, elegirá unos elementos concretos.
• Indicadores. Es la forma de medir o evaluar los elementos. La definición de
indicadores debe hacerse en cada caso particular

La figura 5 presenta los tres grandes bloques en los que se estructura el modelo,
cada uno de los cuales debe ser medido y gestionado con una dimensión temporal
que integre el futuro.
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Figura 5. Bloques del capital intelectual. Fuente: www.gestiondelconocimiento.com

1.8 Modelo Knowledge Management Assessment Tool

El modelo es un instrumento de evaluación y diagnóstico que propone cuatro
facilitadores:

• Liderazgo,
• Cultura,
• Tecnología y
• Medición

Que favorecen el proceso de administrar el conocimiento organizacional.
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Los procesos incluyen los pasos mediante los cuales la empresa identifica las
brechas de conocimiento y ayuda a capturar, adoptar y transferir el conocimiento
necesario para agregar valor al cliente y potenciar los resultados.

1.9 Modelo de Nonaka y Takeuchi

Es un proceso de interacción entre conocimiento tácito y explícito que se
constituye en una espiral de transformación permanente de conocimiento,
desarrollada siguiendo cuatro fases:

• Socialización,
• Exteriorización,
• Combinación e
• Interiorización.

El conocimiento tácito es el que no se encuentra codificado, como las experiencias
de trabajo, vivenciales, know-how, las habilidades, etc. El conocimiento explícito
es el conocimiento que está codificado y es transmisible a través de algún sistema
de lenguaje, como los documentos, reportes, mensajes, diseños, etc.

El nuevo conocimiento siempre se inicia en las personas; ya se trate de un
investigador que patente un nuevo producto, o un operario que con su experiencia
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idea un nuevo proceso innovador. En cualquier caso el conocimiento individual de
las personas se transforma en conocimiento valioso para la empresa en su
conjunto.

Este conocimiento individual de las personas es el conocimiento “tácito” o
“implícito” y es el que está almacenado en la mente de los empleados que en
ocasiones no es fácilmente expresable formalmente, y por lo tanto es difícil de
comunicar a los demás. El conocimiento tácito es lo que común mente se conoce
como el Know-How, por ejemplo el artesano que sabe de memoria su oficio, pero
que en ocasiones no puede explicar los principios técnicos o científicos en que se
basa su conocimiento.

El conocimiento en una empresa se puede crear de “tácito a tácito” 21 cuando una
persona comparte su conocimiento con otra persona, mediante la observación, la
imitación y la práctica. De “explícito a explícito” cuando una persona combina
partes separadas de conocimiento para crear un nuevo conjunto de conocimiento.
De “tácito a explícito” cuando una persona expresa formalmente su conocimiento
para ser compartido. De “explícito a tácito” cuando el conocimiento explícito se
expande por la empresa y los empleados lo utilizan para ampliar su conocimiento
tácito. En Megalite se ha venido implementando la gestión del conocimiento y la
mayor parte de la gestión se basa en el conocimiento “tácito a tácito”, cuando las

21

NONAKA Ikujiro, TAKEUCHI Hirotaka, Gestión del conocimiento. Harvard Business Review. 2004.
Página 31
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personas comparten el conocimiento en los comités de calidad que se realizan
mensualmente, y este conocimiento se recopila para formar una base de datos
con la información de la compañía.

De estas cuatro formas de crear conocimiento en la empresa, la combinación de
“tácito a explícito”, permite compartir el conocimiento con todas las personas de la
empresa, convirtiéndose en una forma valiosa de intercambio de conocimiento
para crear valor y desarrollo sostenible.

Convertir el conocimiento “tácito en explícito” significa encontrar la forma de
expresar lo inexpresable, utilizando un conjunto de simbolismos y lenguaje
figurado, que la dirección debe saber percibir de sus empleados para expresar sus
ideas e intuiciones, y en ocasiones es la misma dirección quien debe expresar sus
ideas mediante eslóganes o metáforas para comunicar a sus colaboradores los
nuevos rumbos o innovación de productos. A veces las metáforas tienen distintos
significados, pero esa característica inicia el proceso creativo cuando los
empleados intentan definir de un modo más claro la idea que expresa la metáfora,
esforzándose por conciliar esos significados contradictorios.

En las empresas creadoras de conocimiento japonesas, es frecuente encontrar la
duplicidad en los procesos de innovación, donde distintas divisiones funcionales
trabajan en un mismo proyecto siguiendo el principio de competencia interna, lo
cual es poco utilizado en las empresas colombianas, debido principalmente a los
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costos que implica la duplicidad del trabajo y a los recursos inherentes que debe
ser puestos a disposición de los diferentes investigadores. No obstante en las
empresas colombianas se puede crear la rotación del personal, especialmente
entre las áreas de tecnología, mercadeo e I&D, lo cual permite a los empleados
conocer la empresa desde varias perspectivas, para proponer nuevos esquemas e
innovaciones beneficiosas para la empresa misma.

En las empresas colombianas, el factor determinante para la generación de nuevo
conocimiento es económico, por una parte se analiza el costo inicial de inversión y
por otra, se analiza el aumento de la eficacia, la reducción de costos o la mejor
rentabilidad sobre la inversión; pero en la empresa creadora de conocimiento hay
otros factores cualitativos a considerar: ¿la idea incorpora visión a la empresa?
¿Concuerda con los objetivos estratégicos de la empresa? ¿Mejora el
conocimiento de la empresa?

1.10 Modelo Nova

El modelo propone dividir el capital intelectual en cuatro bloques:
• Capital humano, que incluye los activos de conocimientos (tácitos o
explícitos) depositados en las personas, como los conocimientos técnicos,
experiencia, habilidades de liderazgo, habilidades de trabajo en equipo,
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estabilidad del personal y la habilidad directiva para la prospectiva y el
anticipo de retos.
• Capital organizativo. Abarca los activos de conocimientos sistematizados,
explicitados o internalizados por la organización, ya lo sean en ideas
explicitadas objeto de propiedad intelectual (patentes, marcas), o
conocimientos materializables en activos de infraestructura susceptibles de
ser transmitidos y compartidos por varias personas (descripción de
invenciones y de fórmulas, sistema de información y comunicación,
tecnologías disponibles, documentación de procesos de trabajo, sistemas
de gestión, estándares de calidad), o bien en conocimientos internalizados
compartidos en el seno de la organización de modo informal (formas de
hacer de la organización: rutinas, cultura, etc.).
• Capital social. Incluye los activos de conocimiento acumulados por la
empresa gracias a sus relaciones con agentes de su entorno, como el
conocimiento del perfil de los clientes, identificación de los mejores clientes
por tamaño y rentabilidad, las relaciones con los proveedores para crear
conocimiento y los recursos de conocimiento compartidos merced a la
localización de la empresa en distritos industriales.
• Capital

de

innovación

y

de

aprendizaje.

Incluye

los

activos

de

conocimientos capaces de ampliar o mejorar la cartera de activos de
conocimientos de los otros tipos, o sea, el potencial o capacidad innovador
de la empresa, el conocimiento de los procesos de I&D para el lanzamiento
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de nuevos productos o procesos, esfuerzos dedicados a la actividad
innovadora, eficacia de los esfuerzos de difusión de conocimientos por la
empresa para ampliar su base de clientes.

Una característica del modelo es que permite calcular la variación de capital
intelectual que se produce entre dos periodos de tiempo, midiendo el efecto que
tiene cada bloque en los restantes (capital humano, organizativo, social, de
innovación y de aprendizaje), permitiendo establecer la variación del capital
intelectual, la variación de cada uno de los bloques y la contribución de un bloque
a la variación de otro bloque.

Figura 6. Modelo Nova. Fuente: www.gestiondelconocimiento.com
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1.11 Modelo Skandia Navigator

Desarrollado por Sakandia, una compañía sueca de seguros y servicios
financieros en la década de los años 90. Se constituye a partir del capital humano
y el capital estructural.

El capital humano estaría compuesto por los conocimientos, habilidades, actitudes
y experiencia de los empleados que componen la organización para realizar las
tareas cotidianas. Incluye también la cultura, los valores y la filosofía de la
empresa.

El capital intelectual de Skandia es algo más que el capital humano. El capital
intelectual incluye el capital estructural. Figura 7.

El capital estructural incluye los conocimientos explicitados por toda la
organización, integrado por los clientes, procesos y capacidad de innovación; así
como los equipos, programas, bases de datos, estructura organizacional,
patentes, marcas, en fin, es todo lo que queda en la oficina cuando los empleados
se van.
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El capital estructural es el que permite, organizar y distribuir el pensamiento
individual y colectivo, con el fin de compartir y transmitir el conocimiento
acumulado de capital humano a través de soportes electrónicos tales como
sistemas de información, redes de computación electrónica, o incluso a través de
otros soportes físicos como patentes, productos, procesos y laboratorios.

El método Skandia para desarrollar su capital intelectual puede resumirse en las
siguientes fases de actividad: Misionera, medición, liderazgo, tecnología,
capitalización y futurización 22

•

Misionera, para articular una mayor comprensión del potencial oculto de la
organización y su aporte al crecimiento de valor futuro, lográndose a través
de la cuantificación de medidas de indicadores del capital intelectual.

•

Medición, para desarrollar las medidas que describan la posición, la
evolución, la velocidad y la dirección del potencial oculto y la inversión en
conocimiento y otros intangibles

•

Liderazgo, para aportar dirección a la organización y para gerenciar el
potencial de beneficios futuros, informando internamente sobre las
mediciones del capital intelectual.

22

SULLIVAN Patrick H. 2001. Rentabilizar el capital intelectual: técnicas para optimizar el valor de la
inversión. Página 395-398
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Figura 7. Esquema de valor de Skandia. Fuente: SULLIVAN Patrick, 2001. Rentabilizar el
capital intelectual: técnicas para aumentar el valor de la inversión. Página 396.

•

Tecnología, para desarrollar el componente del capital estructural del
potencial humano de Skandia, potenciando las relaciones de los clientes
con bases de datos; los procedimientos organizacionales en módulos
sistematizados; permitiendo el acceso y la comunicación a escala mundial a
través de tecnologías de comunicación, Internet e intranet.
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•

Capitalizar, para buscar la extracción de valor en los intangibles como
patentes, derechos de autor o marcas registradas. Así mismo, buscar
alianzas para rentabilizar conjuntamente el capital estructural y humano.

•

Futurizar, para amplificar y concentrar los esfuerzos en su potencial futuro.
Es decir, convertir en Activo el futuro, cuyo objetivo es determinar como
futurizar mejor las actividades, creando una serie de centros de futuro o
lugares donde la gente se reúne para crear prototipos de nuevos esfuerzos
de desarrollo.

La figura 8 resume en tres generaciones de enfoques, el aprendizaje y el
desarrollo del capital intelectual en Skandia.

Figura 8. Generaciones de capital intelectual en Skandia. Fuente: Elaboración propia.

Megalite se encuentra en un proceso de modernización de los equipos
tecnológicos que le permitan administrar de manera eficiente la gestión del
conocimiento, y una de las fases de actividad del modelo Skandia es precisamente
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la tecnología que permita el manejo apropiado de las bases de datos con grandes
volúmenes de información. No obstante trabaja en otros frentes como el liderazgo
para potenciar el beneficio futuro de la gestión del conocimiento.

1.12 Modelo Technology Broker

El modelo parte del concepto que el valor de mercado de las organizaciones es la
suma de los activos tangibles y el capital intelectual. Los activos intangibles se
clasifican en cuatro categorías, que constituyen el capital intelectual: Activos de
mercado,

activos

humanos,

activos

propiedad

intelectual

y

activos

de

infraestructura.

Los modelos anteriormente referidos presentan como similitudes el valor de
mercado, los activos intangibles y los activos tangibles. La importancia de cada
modelo radica en los conceptos en que se apoyan, las ideas que proponen y los
cambios organizaciones que conllevan.

Los modelos de Kaplan y Norton y Navigator Skandia tratan de manera excelente
la identificación de necesidades y la toma de decisiones, aspecto fundamental
dentro del sistema de gestión de conocimientos.
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Los modelos de Bueno, Canadian Imperial Bank, y el de Andersen trabajan muy
bien el desarrollo interno de los conocimientos, una cuestión esencial para la
gestión del conocimiento en una organización.

Y los modelos de Nonaka y Takeuchi y el de Artur Andersen desarrollan la
capitalización de conocimientos, uno de los procesos más difíciles en una
organización.
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2 GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO EN MEGALITE LTDA.

MEGALITE LTDA se constituye el 11 de Octubre de 1995 e inicia operaciones en
el mes de Enero del año siguiente. La empresa nace ante la identificación de la
necesidad de satisfacer los requerimientos del sector eléctrico en el área de
iluminación. Inicialmente 5 personas conformaban el talento humano de la
empresa, cifra que ha aumentado considerablemente durante 11 años de
operación. Desde el año 2001 MEGALITE ocupa su sede actual en Bogotá. Desde
sus inicios MEGALITE LTDA. ha tenido como actividad principal la fabricación y
comercialización de arrancadores para bombillas de sodio alta presión de
diferentes tipos (paralelo, superposición, y de derivación), exportando sus
productos y estableciendo relaciones comerciales con países como Ecuador, Perú
y Venezuela. Actualmente MEGALITE distribuye al mercado más de 10
referencias de arrancadores superando así las tres referencias iniciales.

La sede de la empresa está ubicada en la Carrera 41 No. 168 - 24, de la ciudad de
Bogotá D.C., Colombia. Sus instalaciones industriales ocupan 355 metros
cuadrados de los cuales el 70% está dedicado al área de producción y laboratorio
y 30% al área administrativa.
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Megalite exporta desde 1996 sus productos hacia mercados de la Comunidad
Andina de Naciones en donde se destacan los clientes de Chile, Venezuela, Perú,
Ecuador y Bolivia.

Sus productos han sido dirigidos hacia los grandes fabricantes de Luminarias y
Distribuidores Mayoristas de elementos eléctricos para las mismas.

La continuidad de sus exportaciones la ha obtenido mediante la homologación y
comprobación de calidad de sus productos ante las diferentes entidades del sector
eléctrico de cada país.

El creciente aumento sostenido de su actividad exportadora la ha hecho acreedora
de una nominación al Premio Nacional de Exportadores de Colombia para el año
2001.

En Colombia MEGALITE tiene como clientes a fabricantes de Luminarias y
Distribuidores de material eléctrico con presencia en las más grandes ciudades del
país.

Recientemente

han

sido

requeridos

sus

productos

por

el

Mercado

Centroamericano y se han obtenido aprobaciones técnicas preliminares en
Panamá y Costa Rica.
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Megalite Ltda. participa activamente en el proceso de normalización a través del
Comité de Iluminación del Instituto Colombiano de Normas Técnicas – ICONTEC,
desde hace más de 7 años.

Sus Arrancadores tipo paralelo, superposición y de derivación se encuentran
homologados y certificados de conformidad con Norma Nacional NTC 3200
(equivalente a las Normas IEC 926 y 927), por la CORPORACIÓN CENTRO DE
INVESTIGACIÓN Y DESARROLLO TECNOLÓGICO – CIDET.

Dentro de las actividades de trabajo, en las cuales se enmarcan los productos y
servicios suministrados por MEGALITE LTDA. se encuentran arrancadores para
bombillas de vapor de sodio alta presión y metalhalide para potencias desde 35
hasta 1000 Vatios.

Su capacidad instalada de producción al 1 de Enero de 2003 es de 320,000
unidades al año en un turno.

2.1 Misión de Megalite Ltda.

“Megalite ltda es una compañía colombiana competitiva, especializada en producir
y comercializar productos electrónicos y soluciones para el mercado de
iluminación interior y exterior. Asegurando una relación a largo plazo con nuestros
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clientes, ofreciendo un beneficio-costo por encima de sus expectativas.
Participando en mejorar la calidad de vida de nuestros empleados.”

La creación de valor por uso y confiabilidad mediante el diseño, fabricación y
comercialización de arrancadores para bombillas de alta intensidad de descarga,
generando utilidades a sus accionistas y bienestar a sus empleados.

2.2 Visión de Megalite

“En el 2008 nos vemos como la empresa líder en calidad y costo, en la fabricación
y/o comercialización de soluciones en el campo de la iluminación. Con
reconocimiento nacional e internacional.”

2.3 Valores de Megalite Ltda.

• El objetivo es ser independientes, honestos, dignos, cumplidores de la ley
en todos los tiempos y con toda la gente. HONESTIDAD.
• Busca atraer, desarrollar y dar el mejor talento para asegurar el éxito futuro
de los empleados, la corporación y los clientes. PROACTIVIDAD.
• El cliente es el núcleo del negocio, manteniendo máximo interés por él y sus
secretos

se

mantendrán

con

CONFIDENCIALIDAD.
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estricta

confidencialidad.

• Permanecer innovativos promoviendo una cultura de desarrollo e
implementación de ideas a los empleados, buscando cumplir las tareas a
cabalidad.
• Comprometidos a entrenar continuamente con énfasis en servicio al cliente,
garantizando productos y servicios de la máxima calidad. SERVICIO.
• Individualmente y como compañía ser líderes de la profesión, del mercado,
de la comunidad cívica y del gobierno. LIDERAZGO.

2.4 Política de calidad de Megalite Ltda.

"Suministrar productos para Sistemas de iluminación que satisfagan las exigencias
y sobrepasen las expectativas, manteniendo un equilibrio de intereses entre la
organización y los clientes.

Complementando el suministro mediante un soporte técnico y un compromiso de
mejoramiento continuo del Sistema de Calidad."
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Figura 9. Política de calidad de calidad de Megalite. Fuente: Gerencia general de Megalite

Las Autoridades sobre los procesos de la compañía se encuentran definidas como
sigue:

• Negociación de la Venta: Gerencia Comercial
• Aceptación de Pedidos: Gerencia Comercial
• Diseño y Desarrollo de Productos: Diseño y Producción
• Operaciones de Producción: Diseño y Producción
• Especificaciones de Materias Primas: Diseño y Producción
• Compras Nacionales: Jefe de Compras
• Compras Internacionales: Gerencia General
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• Inspección de Productos: Inspector de Calidad
• Inspección de Materias Primas Nacionales: Aseguramiento de Calidad y
Diseño y Producción
• Inspección de Materias Primas Internacionales: Diseño y Producción y
Aseguramiento de Calidad
• Aprobación de Procedimientos y Documentos del Manual de Calidad:
Gerencia General
• Sistema de Gestión de Calidad: Aseguramiento de Calidad

2.5 Mapa de procesos de Megalite Ltda.

MEGALITE LTDA posee un Mapa General de Procesos dirigido al cumplimiento
de los requisitos del cliente y su satisfacción, los cuales determinan como se
fabrican los productos y se prestan los servicios, así como su medición y
seguimiento.

Se cuenta con tres diferentes grupos de procesos: los gerenciales, los productivos
y los de apoyo, que se presentan en la figura 10.
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Figura 10. Mapa de procesos de Megalite. Fuente: Gerencia general de Megalite

2.6 Organigrama de Megalite Ltda.

La estructura organizacional de Megalite Ltda. Está conformado por un equipo
interdisciplinario que trabaja bajo las directrices de la gerencia general, de donde
se desprenden las divisiones administrativas, operacionales y de calidad.
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Figura 11. Organigrama de Megalite. Fuente: Gerencia general de Megalite

2.7 Transmisión del conocimiento en Megalite Ltda.
Para asegurar la comunicación dentro de la organización de MEGALITE LTDA., la
Gerencia General ha establecido diferentes metodologías que se encuentran
contenidas

en

los

procedimientos,

adicionalmente

a

reuniones

interdepartamentales para coordinar las diferentes actividades.

La comunicación interna de la compañía con referencia a los asuntos relacionados
con la gestión del conocimiento se realiza a través de:

·

Comité de Calidad
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·

Comité de Producción

·

Comité de Gerencia

·

Comité de Compras

·

Asamblea General de Socios

·

Reuniones con el personal de la empresa.

La memoria organizacional de Megalite Ltda. Se encuentra debidamente
documentada en archivos históricos, manuales y procedimientos, distribuidos en
cada uno de los departamentos de la organización.

2.8 Estados Financieros de Megalite Ltda.

Megalite Ltda. Es una empresa de responsabilidad limitada, con ventas netas
durante el año 2006 por $1.238’898.000, con un patrimonio de $393’537.000 y
unos activos totales de $638’791.000.

La variación más importante en el periodo 2005 – 2006 en el grupo de los activos,
corresponde a la disminución de las cuentas por cobrar Deudores por
$156.245.000 equivalente al 48%, influenciada principalmente por el rubro de
clientes, que guarda relación con la disminución en ventas netas del 21% durante
el mismo periodo.
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MEGALITE LTDA
BALANCES GENERALES
EN 31 DE DICIEMBRE DE:
(Expresado en miles de pesos)
A C T I V O S
DISPONIBLE
Caja
Bancos
Cuentas de ahorro

VARIACION
13.535
22%
-3.333
-11%
16.868
53%
0
0%

2006
74.697
25.677
48.621
399

2005
61.162
29.010
31.753
399

1.450
1.450

1.450
1.450

0
0

0%
0%

DEUDORES
Clientes
Anticipos y Avances
Anticipo Impuestos
Reclamaciones
Cuentas por cobrar trabajadores

168.013
120.614
5.625
40.349
0
1.425

324.258
283.337
0
38.357
2.564

-156.245
-162.723
5.625
1.992
-2.564
1.425

-48%
-57%
100%
5%
100%

INVENTARIOS
Materia Prima
Productos en Proceso
Productos Terminados
Inventario en Transito

239.019
153.375
35.808
49.149
687

242.485
172.039
11.405
59.041
0

-3.466
-18.664
24.403
-9.892
687

-1%
-11%
214%
-17%
100%

DIFERIDOS
TOTAL ACTIVO CORRIENTE

24.904
508.083

14.237
643.592

10.667
-135.509

75%
-21%

130.708
132.491
37.725
3.328
37.894
211.438
90.178
-133.083
-37.825

105.170
132.011
32.165
250
0
164.426
79.005
-108.287
-29.974

25.538
480
5.560
3.078
37.894
47.012
11.173
-24.796
-7.851

24%
0%
17%
1231%
100%
29%
14%
23%
26%

TOTAL ACTIVOS

638.791

748.762

-109.971

-15%

P A S I V O S
CORRIENTE

2006

2005

VARIACION

Obligaciones financieras
Proveedores
Cuentas por pagar
Impuestos y gravamenes
Obligaciones laborales
Anticipo clientes
TOTAL CORRIENTE

37.479
89.051
63.239
742
14.850
0
205.361

78.568
98.471
83.477
179
20.950
0
281.645

-41.089
-9.420
-20.238
563
-6.100
0
-76.284

-52%
-10%
-24%
315%
-29%

NO CORRIENTE
Anticipos Capitalizacion

39.893

39.893

0

0%

TOTAL NO CORRIENTE

39.893

39.893

0

0%

245.254

321.538

-76.284

-24%

Aportes
Reservas
Revalorizacion
Superavit por valorizaciones

40.000
28.756
170.516
0

40.000
28.091
150.994
0

0
665
19.522
0

0%
2%
13%
0%

Resultado Ejercicios anterriores
Resultado del Ejercicio

207.474
-53.209

201.496
6.643

5.978
-59.852

3%
-901%

TOTAL PATRIMONIO

393.537

427.224

-33.687

-8%

TOTAL PASIVO Y PATRIMONIO

638.791

748.762

-109.971

-15%

INVERSIONES
Obligatorias

PROPIEDADES PLANTA Y EQUIPO
Maquinaria y Equipo
Equipo de Oficina
Equipo de Computo
Equipo de transporte
SUBTOTAL
Inflacion
Depreciacion
Ajustes por inflacion

TOTAL PASIVO EXTERNO

-27%

PATRIMONIO

Figura 12. Balance general de Megalite. Fuente: Gerencia General de Megalite
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MEGALITE LTDA
ESTADO DE GANANCIAS Y PERDIDAS
DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE :
(Expresado en miles de pesos)

VARIACION

2006

2005

VENTAS NETAS

1.238.898

1.574.511

-335.613

-21%

Ventas Brutas
Devoluciones y Descuentos

1.234.541
4.357

1.553.468
21.043

-318.927
-16.686

-21%
-79%

COSTO DE VENTAS

593.576

745.183

-151.607

-20%

Costo

593.576

745.183

-151.607

-20%

UTILIDAD BRUTA

645.322

829.328

-184.006

-22%

GASTOS OPERACIONALES

656.495

748.792

-92.297

-12%

Administracion
Ventas

598.077
58.418

609.974
138.818

-11.897
-80.400

-2%
-58%

UTILIDAD OPERACIONAL

-11.173

80.536

-91.709

-114%

7.298
19.155
8.570

16.138
26.951
7.411

-8.840
-7.796
1.159

-55%
-29%
16%

-31.600

62.312

-93.912

-151%

-5.467
7.428

-2.101
11.482

-3.366
-4.054

160%
-35%

-44.495

48.729

-93.224

-191%

OTROS INGRESOS
FINANCIEROS
OTROS EGRESOS
RESULTADO NETO OPERACIONAL
CORRECCION MONETARIA
IMPUESTO DE RENTA
UTILIDAD EN EJERCICIO

Figura 13. Estado de resultados de Megalite. Fuente: Gerencia general de Megalite Ltda.

Los pasivos por su parte, presentan una disminución de $76.284.000 equivalente
al 24% en el periodo 2005 – 2006, reflejado principalmente por el pago de
obligaciones financieras por valor de $41.089.000 y cuentas por pagar por valor de
$20.238.000.
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Durante el periodo 2005 – 2006, el costo de ventas presenta una disminución
equivalente al 20%, que guarda relación con la disminución en ventas netas (21%)
y los gastos operacionales disminuyeron el 12% durante el mismo periodo, y
particularmente los gastos de administración disminuyeron en 2%, obteniendo
como resultado para el año 2006 una pérdida operacional de $11.173.000.

2.8.1 Relación Corriente o de liquidez

La relación corriente o de liquidez para los años 2005 y 2006, está calculada así:

La relación corriente muestra que por cada $1 de pasivo corriente, Megalite Ltda.
Cuenta con $2,29 y $2,47 de respaldo en los años 2005 y 2006 respectivamente,
que indica que las exigibilidades a corto plazo están cubiertas por activos que se
esperan convertir en efectivo.
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2.8.2 Capital de Trabajo

El capital de trabajo se obtiene de restar los pasivos corrientes de los activos
corrientes:

El capital de trabajo es el excedente de los activos corrientes, (una vez cancelados
los pasivos corrientes) que le quedan a Megalite Ltda. en calidad de fondos
permanentes, para atender las necesidades de la operación normal de la Empresa
en marcha. Para el año 2006 cancelando los pasivos corrientes, Megalite Ltda.
Quedaría con un remanente de $302.722.000.

2.8.3 Prueba ácida

La prueba ácida es la capacidad de la empresa para cancelar sus pasivos
corrientes, sin necesidad de tener que acudir a la liquidación de sus inventarios.
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El resultado anterior dice que Megalite Ltda. registra una prueba ácida de 1,42 y
1,31 para el año 2005 y 206 respectivamente, lo que a su vez permite deducir que
por cada peso que se debe en el pasivo corriente, se cuenta con $1,42 y $1,31
respectivamente para su cancelación, sin necesidad de tener que acudir a la
realización de los inventarios.

2.8.4 Número de días de cartera a mano.

Este indicador mide el tiempo promedio concedido a los clientes, como plazo
pagar el crédito.
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Lo anterior permite concluir que Megalite Ltda. Demora aproximadamente 65 días
para el año 2005 y aproximadamente 35 días para el año 2006 en recuperar la
cartera, mostrando en el 2006 un mejor control en el manejo de cartera.

2.8.5 Rotación de cartera.

La rotación de cartera indica el número de veces que el total de las cuentas
comerciales por cobrar, son convertidas a efectivo durante el año.

Para el año 2005 Megalite rotó su cartera 6 veces, o sea que los $283.337 de
cuentas por cobrar los convirtió en efectivo 6 veces. Para el año 2006 Megalite
rotó su cartera 10 veces, o sea que los $120.614 de cuentas por cobrar los
convirtió en efectivo 10 veces. Se concluye que para el año 2006 la conversión de
cartera a efectivo fue mucho más ágil, por cuanto en el año 2005 se demoró 65
días rotando 6 veces, en tanto que en el año 2006 se demoró 35 días rotando 10
veces.
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2.8.6 Número de días inventario a mano.

Este indicador es un estimativo de la duración del ciclo productivo de la empresa.

Los resultados obtenidos muestran que la empresa Megalite tiene existencias para
atender la demanda de sus productos para 117 días en el año 2005 y 145 días
en el año 2006. Dicho de otra forma, se puede afirmar que la empresa demora en
realizar sus inventarios 117 días y 145 días respectivamente, bien sea para
convertirlos en cuentas comerciales por cobrar o en efectivo.

2.8.7 Rotación de inventarios

Es el número de veces en un año, que la empresa logra vender el nivel de su
inventario.
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Su interpretación muestra que en el año 2005 el inventario se convirtió en cuentas
por cobrar o a efectivo 3,1 veces y en 2006 2,5 veces.

2.8.8 Rotación activos operacionales

Es el valor de las ventas realizadas, frente a cada peso invertido en los activos
operacionales, entendiendo como tales los que tienen una vinculación directa con
el desarrollo del objeto social y se incluyen, las cuentas comerciales por cobrar,
los inventarios y los activos fijos sin descontar la depreciación y las provisiones
para cuentas comerciales por cobrar e inventarios. Esta relación demuestra la
eficiencia con la cual la Empresa utiliza sus activos operacionales para generar
ventas. Entre mayor sea este resultado, mayor es la productividad de la compañía.
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Los resultados anteriores, dicen que la empresa Megalite logró vender en el año
2005, $2,1 y en el año 2006, $2,0 (dos pesos) respectivamente, por cada peso
invertido en activos operacionales.

2.8.9 Endeudamiento sobre activos totales

Permite establecer el grado de participación de los acreedores, en los activos de la
empresa.

Lo anterior, se interpreta en el sentido que por cada peso que la empresa tiene en
el activo, debe $43 centavos para 2005 y $38 centavos para 2006, es decir, que
ésta es la participación de los acreedores sobre los pasivos de la compañía.

70

2.8.10 Endeudamiento de Leverage o apalancamiento.

Otra forma de determinar el endeudamiento, es frente al patrimonio de la empresa,
para establecer el grado de compromiso de los accionistas, para con los
acreedores.

De los resultados anteriores se concluye que la empresa Megalite tiene
comprometido su patrimonio 0,75 veces para el año 2005 y 0,62 veces en 2006.

2.8.11 Gastos operacionales a ventas

Muestra que parte de los ingresos por ventas, han sido absorbidos por los gastos
de operación o dicho de otra forma, que parte de la utilidad bruta es absorbida por
los gastos de ventas y administración. Este índice, es de gran utilidad porque
refleja la eficiencia y el control de los administradores, en todo lo relacionado con
el manejo administrativo y de ventas.
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Los resultados anteriores, indican que para la empresa Megalite, debe invertir en
gastos de ventas y administración, el 48% en 2005 y el 53% en 2006, de las
ventas realizadas.

2.9 Encuesta sobre gestión del conocimiento en Megalite Ltda.

El estudio comienza con una sensibilización a la empresa con el propósito de
presentar el proyecto y los beneficios que el mismo representa.

Luego se procedió a realizar el trabajo de campo para la recopilación de la
información y para ello se aplicó el instrumento INDICE DE MEMORIA
ORGANIZACIONAL MIO y el instrumento ENCUESTA SOBRE GESTIÓN DEL
CONOCIMIENTO, previas adaptaciones del mismo al contexto de la empresa
Megalite Ltda.
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La encuesta sobre gestión del conocimiento presenta una serie de enunciados
relacionados con la apropiación, aplicación y generación del conocimiento en la
organización, la cual es valorada por el encuestado en una escala de 1 a 4, donde:

1: Totalmente en desacuerdo.
2: Parcialmente en desacuerdo.
3: Parcialmente de acuerdo.
4: Totalmente de acuerdo.

Una vez procesada y analizada la información recogida, se obtuvieron los
siguientes resultados:

La encuesta fue respondida por los 42 empleados de planta de la empresa
Megalite, que tienen vinculación directa mediante contrato de trabajo, de los
cuales doce (12) corresponden al nivel administrativo y los restantes treinta (30)
empleados son del área operativa.

El 57% de los encuestados son bachilleres, el 5% técnicos, el 19% son
estudiantes universitarios de alguna carrera profesional en horario nocturno, el
14% son profesionales graduados y el 5% han obtenido algún postgrado.
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La antigüedad promedio de los empleados de Megalite está en 3,3 años, donde el
50% lleva menos de un año con la empresa, el 28% está entre 2 y 5 años, y el
22% labora hace más de seis años con Megalite. Figura 14.

Figura 14. Antigüedad del personal que labora en Megalite Ltda.
La edad promedio de los empleados de Megalite es de 28 años; donde el 50% son
menores de 25 años, el 22% tiene entre 26 y 35 años de edad, el 22% tiene entre
36 y 45 años, y el 6% restante está por encima de los 46 años de edad. Figura 15.

Figura 15. Participación por edades del personal de Megalite Ltda.
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El personal de Megalite está distribuido equitativamente por sexos, donde el 50%
son hombres y el restante 50% son mujeres.

A la pregunta “en esta organización siempre se da prioridad a la capacitación del
personal”, el 17% de los empleados de Megalite respondieron “parcialmente en
desacuerdo”, el 67% respondieron “parcialmente de acuerdo” y el 17% “totalmente
de acuerdo”, lo que refleja que el 84% del personal considera que la capacitación
del personal no es una prioridad. Figura 16. Analizando las respuestas por
antigüedad del personal en la organización, están “parcialmente de acuerdo” el
89% de los empleados con menos de un año de servicio en Megalite, y en el
rango de antigüedad de 2 a 5 años, el 60% respondió estar “parcialmente de
acuerdo”. Por edades, el 78% de los menores de 25 años, respondió estar
“parcialmente de acuerdo”, frente al 57% de los que se encuentran en el rango de
26 a 40 años de edad.

Figura 16. Respuesta a la pregunta “en esta organización siempre se da prioridad
a la capacitación del personal”
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A la pregunta “En esta organización siempre se optimiza el conocimiento de las
personas”, el 6% de los empleados de Megalite respondieron estar “totalmente en
desacuerdo”, el 17% respondieron “parcialmente en desacuerdo”, el 61%
respondieron “parcialmente de acuerdo” y el 17% “totalmente de acuerdo”. Figura
17. Esta pregunta guarda estrecha relación con la capacitación, y solo el 17% de
los empleados consideran que en Megalite se optimiza el conocimiento de las
personas. Analizando las respuestas por antigüedad del personal en la
organización, están “parcialmente de acuerdo” el 67% de los empleados con
menos de un año de servicio en Megalite, y en el rango de antigüedad de 2 a 5
años, el 60% respondió estar “parcialmente de acuerdo”. Por edades, el 78% de
los menores de 25 años, respondió estar “parcialmente de acuerdo”, frente al 43%
de los que se encuentran en el rango de 26 a 40 años de edad.

Figura 17. Respuesta a la pregunta “En esta organización siempre se optimiza el
conocimiento de las personas”
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A la pregunta “Nuestra organización siempre se esfuerza porque aprendamos
unos de otros”, el 6% de los empleados de Megalite respondieron estar
“parcialmente en desacuerdo”, el 56% respondieron “parcialmente de acuerdo” y el
39% “totalmente de acuerdo”. Figura 18. Estas respuestas reflejan que una
minoría (6%) no percibe el aprendizaje de unos a otros. Analizando las respuestas
por antigüedad del personal en la organización, están “parcialmente de acuerdo” el
44% de los empleados con menos de un año de servicio en Megalite, y en el
rango de antigüedad de 2 a 5 años, el 60% respondió estar “parcialmente de
acuerdo”. Por edades, el 67% de los menores de 25 años, respondió estar
“totalmente de acuerdo”, frente al 14% de los que se encuentran en el rango de 26
a 40 años de edad.

Figura 18. Respuesta a la pregunta “nuestra organización siempre se esfuerza
para que aprendamos unos de otros”.
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A la pregunta “En la organización todos nos actualizamos de forma permanente”,
el 28% de los empleados de Megalite respondieron estar “parcialmente en
desacuerdo”, el 61% respondieron “parcialmente de acuerdo” y el 11% “totalmente
de acuerdo”. Figura 19. Analizando las respuestas por antigüedad del personal en
la organización, están “parcialmente de acuerdo” el 56% de los empleados con
menos de un año de servicio en Megalite, y en el rango de antigüedad de 2 a 5
años, el 80% respondió estar “parcialmente de acuerdo”. Por edades, el 67% de
los menores de 25 años, respondió estar “parcialmente de acuerdo”, frente al 57%
de los que se encuentran en el rango de 26 a 40 años de edad.

Figura 19. Respuesta a la pregunta “en la organización todos nos actualizamos de
forma permanente”.

A la pregunta “En la organización periódicamente se comparte la información de la
actividad de la misma”, el 11% de los empleados de Megalite respondieron estar
“parcialmente en desacuerdo”, el 33% respondieron “parcialmente de acuerdo” y el
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44% “totalmente de acuerdo”. Figura 20. Analizando las respuestas por
antigüedad del personal en la organización, están “totalmente de acuerdo” el 56%
de los empleados con menos de un año de servicio en Megalite, y en el rango de
antigüedad de 2 a 5 años, el 60% respondió estar “totalmente de acuerdo”. Por
edades, el 67% de los menores de 25 años, respondió estar “totalmente de
acuerdo”, frente al 14% de los que se encuentran en el rango de 26 a 40 años de
edad.

Figura 20. Respuesta a la pregunta “en la organización periódicamente se
comparte la información de la actividad de la misma”.

A la pregunta “En la organización se reconoce y estimula la creatividad e
innovación”, el 28% de los empleados de Megalite respondieron estar
“parcialmente en desacuerdo”, el 44% respondieron “parcialmente de acuerdo” y el
17% “totalmente de acuerdo”. Figura 21. Analizando las respuestas por
antigüedad del personal en la organización, están “parcialmente de acuerdo” el
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33% de los empleados con menos de un año de servicio en Megalite, y en el
rango de antigüedad de 2 a 5 años, el 40% respondió estar “parcialmente de
acuerdo”. Por edades, el 22% de los menores de 25 años, respondió estar
“parcialmente de acuerdo”, frente al 57% de los que se encuentran en el rango de
26 a 40 años de edad.

Figura 21. Respuesta a la pregunta “en la organización se reconoce y estimula la
creatividad e innovación”.

A la pregunta “Esta organización periódicamente incorpora nuevos conocimientos
a su actividad productiva”, el 28% de los empleados de Megalite respondieron
estar “parcialmente en desacuerdo”, el 33% respondieron “parcialmente de
acuerdo” y el 28% “totalmente de acuerdo”. Figura 22. Analizando las respuestas
por antigüedad del personal en la organización, están “parcialmente de acuerdo” el
33% de los empleados con menos de un año de servicio en Megalite, y en el
rango de antigüedad de 2 a 5 años, el 40% respondió estar “parcialmente de
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acuerdo”. Por edades, el 33% de los menores de 25 años, respondió estar
“totalmente de acuerdo”, frente al 29% de los que se encuentran en el rango de 26
a 40 años de edad.

Figura 22. Respuesta a la pregunta “esta organización periódicamente incorpora
nuevos conocimientos a su actividad productiva”

A la pregunta “Esta organización periódicamente usa resultados de investigación
(propios y/o externos)”, el 44% de los empleados de Megalite respondieron estar
“parcialmente de acuerdo”, el 56% respondieron “totalmente de acuerdo”. Figura
23. Analizando las respuestas por antigüedad del personal en la organización,
están “parcialmente de acuerdo” el 67% de los empleados con menos de un año
de servicio en Megalite, y en el rango de antigüedad de 2 a 5 años, el 100%
respondió estar “totalmente de acuerdo”. Por edades, el 56% de los menores de
25 años, respondió estar “totalmente de acuerdo”, frente al 43% de los que se
encuentran en el rango de 26 a 40 años de edad.
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Figura 23. Respuesta a la pregunta “esta organización periódicamente usa
resultados de investigación”.

A la pregunta “En la organización se producen patentes”, el 39% de los empleados
de Megalite respondieron estar “totalmente en desacuerdo”, el 6% “parcialmente
de acuerdo”, y el 56% respondieron “totalmente de acuerdo”. Figura 24. Teniendo
en cuenta que en la organización no se han producido patentes, solo el 39% de
los encuestados respondió de manera acertada la pregunta. Analizando las
respuestas por antigüedad del personal en la organización, están “totalmente en
desacuerdo” el 22% de los empleados con menos de un año de servicio en
Megalite, y en el rango de antigüedad de 2 a 5 años, el 60% respondió estar
“totalmente en desacuerdo”. Por edades, el 22% de los menores de 25 años,
respondió estar “totalmente en desacuerdo”, frente al 43% de los que se
encuentran en el rango de 26 a 40 años de edad.
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Figura 24. Respuesta a la pregunta “en la organización se producen patentes”.

A la pregunta “Esta organización siempre aprende de su relación con el entorno”,
el 17% de los empleados de Megalite respondieron estar “parcialmente en
desacuerdo”, el 44% respondieron “parcialmente de acuerdo” y el 39%
manifestaron estar “totalmente de acuerdo”. Figura 25. Analizando las respuestas
por antigüedad del personal en la organización, están “parcialmente en
desacuerdo” el 22% de los empleados con menos de un año de servicio en
Megalite, y en el rango de antigüedad de 2 a 5 años, el 80% respondió estar
“totalmente de acuerdo”. Por edades, el 33% de los menores de 25 años,
respondió estar “totalmente de acuerdo”, frente al 43% de los que se encuentran
en el rango de 26 a 40 años de edad.
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Figura 25. Respuesta a la pregunta “esta organización siempre aprende de su
relación con el entorno”.

A la pregunta “Es usual que esta organización trabaje pensando en los cambios
futuros”, el 11% de los empleados de Megalite respondieron estar “parcialmente
en desacuerdo”, el 33% respondieron “parcialmente de acuerdo” y el 56%
manifestaron estar “totalmente de acuerdo”. Figura 26. Analizando las respuestas
por antigüedad del personal en la organización, están “totalmente de acuerdo” el
33% de los empleados con menos de un año de servicio en Megalite, y en el
rango de antigüedad de 2 a 5 años, el 80% respondió estar “totalmente de
acuerdo”. Por edades, el 44% de los menores de 25 años, respondió estar
“totalmente de acuerdo”, frente al 71% de los que se encuentran en el rango de 26
a 40 años de edad.
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Figura 26. Repuesta a la pregunta “es usual que esta organización trabaje
pensando en los cambios futuros”.

A la pregunta “En esta organización se estimula estar atentos a las tendencias del
entorno”, el 11% de los empleados de Megalite respondieron estar “parcialmente
en desacuerdo”, el 44% respondieron “parcialmente de acuerdo” y el 44%
manifestaron estar “totalmente de acuerdo”. Figura 27. Analizando las respuestas
por antigüedad del personal en la organización, están “totalmente de acuerdo” el
22% de los empleados con menos de un año de servicio en Megalite, y en el
rango de antigüedad de 2 a 5 años, el 60% respondió estar “totalmente de
acuerdo”. Por edades, el 33% de los menores de 25 años, respondió estar
“totalmente de acuerdo”, frente al 57% de los que se encuentran en el rango de 26
a 40 años de edad.
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Figura 27. Respuesta a la pregunta “en esta organización se estimula estar
atentos a las tendencias del entorno”.

A la pregunta “En esta organización se optimiza el uso de las tecnologías de la
comunicación y de la información para ser cada vez mejores trabajadores y mejor
organización”, el 6% respondieron estar “completamente en desacuerdo”, el 28%
de los empleados de Megalite respondieron estar “parcialmente en desacuerdo”, el
33% respondieron “parcialmente de acuerdo” y el 33% manifestaron estar
“totalmente de acuerdo”. Figura 28. Analizando las respuestas por antigüedad del
personal en la organización, están “totalmente de acuerdo” el 11% de los
empleados con menos de un año de servicio en Megalite, y en el rango de
antigüedad de 2 a 5 años, el 60% respondió estar “totalmente de acuerdo”. Por
edades, el 33% de los menores de 25 años, respondió estar “totalmente de
acuerdo”, frente al 43% de los que se encuentran en el rango de 26 a 40 años de
edad.
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Figura 28. Respuesta a la pregunta “en esta organización se estimula el uso de las
tecnologías.

A la pregunta “Esta organización trabaja en redes de cooperación con otras
organizaciones”, el 22 respondieron estar “totalmente en desacuerdo”, el 28% de
los empleados de Megalite respondieron estar “parcialmente en desacuerdo”, el
33% respondieron “parcialmente de acuerdo” y el 17% manifestaron estar
“totalmente de acuerdo”. Figura 29. Analizando las respuestas por antigüedad del
personal en la organización, están “totalmente de acuerdo” el 11% de los
empleados con menos de un año de servicio en Megalite, y en el rango de
antigüedad de 2 a 5 años, el 40% respondió estar “totalmente de acuerdo”. Por
edades, el 11% de los menores de 25 años, respondió estar “totalmente en
desacuerdo”, frente al 43% de los que se encuentran en el rango de 26 a 40 años
de edad.

87

Figura 29. Respuesta a la pregunta “esta organización trabaja en redes de
cooperación con otras organizaciones”.

2.10

Encuesta para el cálculo del índice de memoria de inteligencia

organizacional (Imio)

Para el cálculo de Imio se emplea la “Matriz de Índice de Medición de Inteligencia
Organizacional” conformada por tres dimensiones:

• La memoria organizativa
• Matriz simple de capacidades
• La cultura (las actitudes y los comportamientos)

Donde cada dimensión esta relacionado con las perspectivas de: Mercados,
competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y colaboradores. Estos
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aspectos son valorados por el encuestado de acuerdo con la percepción que
tiene del correspondiente enunciado según la escala de:

1: Malo
2: Regular
3: Bueno
4: Excelente

En la matriz se encuentran tres zonas diferentes: La memoria organizativa, La
generación de valor a partir de las capacidades o perspectivas, y la última zona es
la relacionada con la cultura, aptitudes y comportamientos.

Para el cálculo de la generación de valor a partir de la memoria organizativa
(primera fila de la matriz ampliada), que es el capital estructural relacionado con la
generación de acuerdo a las perspectivas internas y externas así:

GVMO = F(Mercados + Competidores + Proveedores + Clientes + Productos +
Procesos + Colaboradores)

Para el cálculo del segundo grupo de la matriz, se totalizan las columnas
obteniéndose el GVAC, y las filas con el GVAP, los cuales se obtienen así:
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GVAC = F(Capacidad de vigilar + Capacidad de respuesta + Capacidad de
Resolver problemas + Capacidad de aprender + Capacidad de
Innovar + Capacidad de aplicar conocimiento)

GVAP = F(Mercados + Competidores + Proveedores + Clientes + Productos +
Procesos + Colaboradores)

Una vez procesada y analizada la información recogida, se obtuvieron los
siguientes resultados:

Promediando las respuestas de todo el personal de la organización, se obtuvo que
el índice de memoria organizativa es del 70%; el índice GVAP es del 80%; el
índice GVAC es del 81%; y la cultura, aptitudes y comportamiento es del 81%.
Estos resultados muestran que no hay distorsiones o rupturas entre capacidades y
perspectivas, ya que se encuentran en un estado con capacidad ubicado en un
rango entre el 76% y 100% 23 . El resultado general IMIO es del 78%. Figura 30 y
figura 31.

23

Qubit Cluster. Propuesta para el cálculo del índice de memoria de inteligencia organizacional (Imio) basado
en el MIK K-FACTS, página 8.

90

MATRIZ DE INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL AMPLIADA - Promedio empresa
MEMORIA ORGANIZATIVA
DE LA EVOLUCIÓN
DE MERCADOS

DE LA EVOLUCIÓN DE
LOS COMPETIDORES

Regular

Bueno

FORMALIZACIÓN DE
LOS TRABAJOS
ANTERIORES
REALIZADOS PARA
CLIENTES
Bueno

CAPACIDAD DE
VIGILAR

CAPACIDAD DE
RESPUESTA

Lo que pasa en los
mercados
Bueno

Ante nuevas tendencias
del mercado
Bueno

Lo que hacen los
competidores

Ante nuevas ofertas de
competidores

MERCADOS

COMPETIDORES

PROVEEDORES

PROCESOS

COLABORADORES
ÍNDICE GVAC

FORMALIZAR EL
CONOCIMIENTO
APRENDIDO EN LAS
COLABORACIONES

FORMALIZAR EL
CONOCIMIENTO
ADQUIRIDO CON LOS
PROVEEDORES

Bueno

Bueno

Bueno

Bueno

CAPACIDAD DE
RESOLVER
PROBLEMAS

CAPACIDAD DE
APRENDER

CAPACIDAD DE
INNOVAR

CAPACIDAD DE
APLICAR
CONOCIMIENTO

Para nuevos mercados

De los mercados

Nuevos Mercados

A nuevos mercados

Bueno

Bueno

Bueno

Conjuntamente con
nuestros competidores

De los competidores

En la relación con los
competidores

Nuevas formas de hacer

Ante la aparición de
nuevos procesos

Excelente
Que hacen sus
colaboradores y con
quien
Bueno

Bueno

Bueno

Excelente

Bueno

Ante las inquietudes de
los colaboradores

De los colaboradores

Conjuntamente con los
colaboradores

Nuevas alianzas

Bueno

Bueno

Bueno

Bueno

85%

75%

80%

88%

78%

80%

Bueno

Bueno

Bueno

Bueno

Bueno

Que hacen sus
proveedores y para quien

Ante las propuestas de
los proveedores

De los proveedores

Conjuntamente con los
proveedores

Nuevos Proveedores

Bueno

Bueno

Bueno
Anticipar / Detectar /
resolver problemas de
nuestros clientes
Excelente

Bueno

Bueno

De los clientes

Con los clientes

Excelente

Bueno

En plazo, de forma
efectiva y eficiente

De los productos de mi
empresa

Nuevos productos

Bueno

Excelente

Bueno

De Proceso

De los procesos

De los procesos

Excelente
Nuevos desarrollos en
marcha

PRODUCTOS

MEJORES PRÁCTICAS
Y LECCIONES
APRENDIDAS

Bueno
Conjuntamente con los
competidores o a
competidores
Bueno
De transferir
conocimiento a los
proveedores
Bueno
A los clientes,
introducción de
novedades
Excelente
Crear nuevas unidades
de negocio o basadas en
nuevos desarrollos
Bueno
Transferencia de
conocimiento de
procesos a otras
unidades de negocio o
filiales
Bueno
De establecer acuerdos
de explotación con
terceros
Bueno

Lo que están pidiendo los Rápida y completa ante
clientes
consultas de clientes
CLIENTES

DE LA EVOLUCIÓN DE
LOS PRODUCTOS DE
MI EMPRESA

Bueno

Bueno
En la introducción de
nuevas funcionalidades o
nuevos productos
Bueno

70%

INDICE
GVAP

75%

75%

75%

93%

80%

83%

80%

CULTURA, APTITUDES Y COMPORTAMIENTO
RELACIONES CON RELACIONES CON LOS CONFIANZA Y TRATO
EL MERCADO
COMPETIDORES
CON LOS CLIENTES
Bueno

Bueno

Excelente

INNOVAR Y CAMBIAR
CRITERIOS DE
PRODUCTOS

INNOVAR Y CAMBIAR
CRITERIOS DE
PROCESOS

Bueno

Bueno

COOPERAR DE FORMA
COOPERAR DE FORMA
ABIERTA Y DINÁMICA
ABIERTA Y DINÁMICA
CON LOS
CON PROVEEDORES
COLABORADORES
Bueno
Excelente

I MIO

Figura 30. Matriz de inteligencia organizacional – Promedio empresa.

Figura 31. Inteligencia organizacional ampliada – Promedio Empresa
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80%

78%

Por edades, el resultado general IMIO para el rango de los menores de 25 años es
de 77%, y para el grupo de 26 a 40 años es de 80%, y para los mayores de 41
años es del 86%, lo cual muestra que la percepción sobre la gestión del
conocimiento se incrementa con la madurez.

Por sexo, el resultado general IMIO para las mujeres es del 88%, y para los
hombres es del 75%, lo cual muestra que para las mujeres existe una percepción
más alta en la gestión del conocimiento en Megalite Ltda.

Por antigüedad en la organización, el resultado IMIO para el personal que lleva
menos de un año laborando para Megalite es del 74%, para el personal entre 2 y 5
años es del 88%, y para los que llevan más de cinco años con la organización
también es del 88%.
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3 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A continuación se presentan las principales conclusiones del estudio, así como
algunas recomendaciones consideradas como relevantes para tomarse en cuenta
en futuras investigaciones sobre el tema.

3.1 Conclusiones.

El modelo de conversión de conocimientos sigue un esquema de socialización
compartiendo experiencias, donde La sabiduría individual se convierte en
colectiva, se captura y se distribuye hacia las áreas de la organización donde se
necesita, es decir, persigue el trasladar el conocimiento con un emisor que lo
posee a un receptor que lo requiere.

La gestión del conocimiento crea valor con los activos intangibles de la
organización.

En cuanto al trabajo de campo se concluye que MEGALITE LTDA es una empresa
relativamente joven en el mercado (11 años), y ha logrado a través de su historia
consolidarse en un nicho de mercado que ha sido principalmente dominado por
grandes multinacionales como Phillips de Holanda y General Electric de Estados
Unidos.
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Promediando las respuestas obtenidas en la encuesta sobre gestión del
conocimiento, que están relacionadas con la capacitación y conocimientos del
personal, el 11% de los encuestados manifestaron estar parcialmente en
desacuerdo, el 78% parcialmente de acuerdo y el 11% totalmente de acuerdo, lo
que permite concluir que un gran número de empleados, no consideran que la
organización está transmitiendo los conocimientos o brindándoles capacitación
suficiente.

De otra parte, promediando las respuestas obtenidas en la encuesta sobre gestión
del conocimiento, que están relacionadas con la innovación, creatividad e
investigación, el 6% de los encuestados manifestaron estar parcialmente en
desacuerdo, el 83% parcialmente de acuerdo y el 11% totalmente de acuerdo;
cifras que ponen de manifiesto una minoría “totalmente de acuerdo” con las
gestiones de innovación, creatividad e investigación.

La innovación es el proceso de crear, adoptar una idea nueva y ponerla en
práctica. En las organizaciones, las aplicaciones de la innovación se dan en dos
formas: innovaciones de proceso, que da lugar a mejores formas de hacer las
cosas; e innovaciones de producto, que dan origen a la creación de bienes y
servicios nuevos o mejores. La creatividad es el uso del ingenio y la imaginación
para crear un enfoque novedoso de las cosas o una solución especial a un
problema. La creatividad es un combustible esencial para las organizaciones
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inteligentes. Se hace indispensable para aquellos que deben dominar los
requerimientos de un entorno complejo y en permanente cambio.

La innovación y la creatividad permitirán a las empresas resolver sus problemas
con eficiencia, alcanzando resultados óptimos.

La innovación es una disposición mental, una nueva forma de pensar acerca de
las estrategias y las prácticas de los negocios; es un elemento clave para obtener
ventaja competitiva. La innovación efectiva puede disparar el precio de las
acciones. Los directivos de Megalite deben dirigir la innovación y deben ser
decididos responsables de la misma; deben comprometerse con la innovación e
inculcar en los demás la pasión por ésta.

Analizando y promediando las respuestas obtenidas en la encuesta sobre gestión
del conocimiento, que están relacionadas con el entorno en el cual se desenvuelve
la organización, el 11% de los encuestados manifestaron estar parcialmente en
desacuerdo, el 61% parcialmente de acuerdo y el 28% totalmente de acuerdo;
cifras que ponen de manifiesto una minoría totalmente de acuerdo con el
aprendizaje y gestión del conocimiento del entorno que rodea a Megalite.

En la medición del indicador IMIO, el promedio general de la organización está en
78%, que evidencia que no hay distorsiones o rupturas entre capacidades y
perspectivas, ya que se encuentran en un estado con una capacidad superior al
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76%,

con

un

conocimiento

acumulado

en

la

organización

(memoria

organizacional) potencialmente amplio, y una respuesta hacia la sociedad (cultura)
también elevado, lo cual muestra una gestión adecuada de sus capacidades de
aprendizaje y transmisión del conocimiento.

Por edades el indicador IMIO, refleja que con la madurez, se tiene una mayor
claridad de los esfuerzos encaminados en la gestión del conocimiento, y de igual
forma una mejor comprensión del conocimiento acumulado en la organización.

El indicador IMIO, muestra que las mujeres poseen mayor percepción del
conocimiento acumulado en la organización que los hombres.

El personal antiguo también muestra en el indicador IMIO, una calificación más
elevada que la obtenida por el personal más nuevo en la organización. Esto
debido al tiempo que han contribuido con la gestión del conocimiento al interior de
Megalite.

3.2 Recomendaciones.

Ante los resultados obtenidos en materia de capacitación, es recomendable que
las directivas de Megalite, reorienten los esfuerzos de capacitación, y se diseñen
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estrategias que permitan que el conocimiento se transfiera en todos los niveles de
la organización.

Cabe destacar que es necesario asegurar, que lo que se enseñe sea realmente
una necesidad de la organización, luego que lo que se enseña sea aprendido, que
lo aprendido sea trasladado a la tarea y finalmente que lo trasladado a la tarea se
sostenga en el tiempo. La única forma de asegurar que todo esto suceda es a
través de una buena evaluación, estudio y análisis antes, durante y después de la
implementación de cualquier programa de capacitación en la empresa.

Es importante tener en cuenta, que capacitar al personal y verificar que dicha
capacitación haya sido efectiva, no necesariamente sea la solución para todos los
problemas de la empresa. La capacitación es una herramienta más, de gran
poder, que genera una diferencia competitiva de la empresa.

La capacitación es, potencialmente, un agente de cambio y de productividad en
tanto sea capaz de ayudar a la gente a interpretar las necesidades del contexto y
a adecuar la cultura, la estructura y la estrategia (en consecuencia el trabajo) a
esas necesidades, que ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia del trabajo en
la empresa, permitiendo a su vez que la misma se adapte a las nuevas
circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera de la organización, y
proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir mayores aptitudes,
conocimientos

y

habilidades

que

aumentan
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sus

competencias,

para

desempeñarse con éxito en su puesto. De esta manera, también resulta ser una
importante herramienta motivadora.

Megalite no puede limitarse a mantener el “statu quo” adquirido, ya que siempre
hay alguien que viene de otro país con otro producto, o el gusto del cliente cambia,
o cambia la estructura de costos, o hay un avance tecnológico. Los directivos y
empleados deben aprender a cambiar rápidamente y a hacerlo con comodidad.
Recursos Humanos debe ayudar a cambiar, debe definir un modelo para el
cambio, diseminarlo por toda la organización y auspiciar su ininterrumpida
aplicación.

Para administrar el cambio, los ejecutivos y los gerentes deben prever el futuro,
comunicar esta visión a los empleados, establecer expectativas claras de
desempeño y desarrollar la capacidad de ejecución.

La mentalidad innovadora implica:

• Nuevos mercados.
• Ideas sobre nuevos productos.
• Nuevos conceptos de fabricación.
• Nuevos segmentos de clientes.
• Nuevos métodos de venta.
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• Nuevas personas.
• Nuevos negocios.
• Nuevas direcciones estratégicas.
• Nuevos servicios.
• Nuevas formas de enviar productos conocidos
• Nuevos servicios.
• Nuevas formas de liderazgo.
• Nuevas técnicas de investigación.
• Nuevas formas de pensamiento.
• Nuevas adaptaciones.
• Mejoramiento de productos existentes.
• Nuevas formas de pago en los sistemas de retribución, con base en el
desempeño.
• Nuevas formas de medir la innovación.

Tanto la organización como el entorno están sometidos a la intensidad de los
cambios, que no es otra cosa que el producto de la relación entre esos dos
elementos; las empresas generan nuevos productos y servicios, nuevas
necesidades y estilos de vida – generan “cambios” – que afectan, en la medida de
su intensidad, al entorno; y éste a su vez con un efecto de retroalimentación
genera nuevas necesidades y cambios a las empresas, ante lo cual es
recomendable adoptar algunas de las siguientes medidas:
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• Valorar el impacto de todas las actuaciones sobre el entorno.
• Generar sinergias con entidades afines para alcanzar logros comunes.
• Generar una cultura práctica de análisis de competencia.
• Conocer las políticas que desempeñan otras organizaciones afines al
ámbito de Megalite.

Megalite Ltda. en un proceso de interacción entre el conocimiento tácito y
explícito, puede adoptar la implementación del modelo de Nonaka y Takeuchi,
constituyendo una espiral de transformación permanente de conocimiento
siguiendo las cuatro fases teóricas del modelo: socialización, exteriorización,
combinación e interiorización. Haciendo que el conocimiento tácito que no se
encuentra codificado (know-how, habilidades, experiencias de trabajo) se
convierta en conocimiento explícito, de manera que sea transferible a todos los
niveles de la organización a través de documentos generales de procedimientos y
reportes técnicos de fabricación; permitiendo de esta manera un flujo natural del
conocimiento que será enriquecido con los aportes de todo el personal de Megalite

3.3 Discusión

El análisis de los resultados de instrumentos aplicados en Megalite (Modelo índice
de inteligencia organizacional (MIO)), sorprenden en el sentido de comprobar lo
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planteado con relación a la “conciencia inconsciente” empresarial respecto a la
importancia del conocimiento y de su administración.

Esto es claro porque desde su creación, la sociedad funciona bajo estrictas
normas de gestión de calidad ISO 9000, 9001 y 9002 reconocidas y practicadas
por más de 640.000 empresas en el mundo, normas que se basan en la
comunicación y estandarización registrada de todos los procedimientos, prácticas
de fabricación y de gestión en todos los estamentos de la organización.

Estas normas obligan a llevar registros pormenorizados de toda la operación
incluyendo las experiencias con proveedores y clientes.

Sin embargo, los aportes descollantes de estas metodologías giran alrededor de la
planificación del sistema de gestión, metas y objetivos específicos, acciones
permanentes con miras al mejoramiento continuo, mediciones e indicadores de la
eficacia de la gestión.

En el campo de la gestión del conocimiento, tal vez no haya sido aplicado un
modelo “patentado”, pero si vienen siendo aplicados sistemas “propios” de gestión
que hasta el momento han rendido beneficios.

Es cierto que en Megalite los activos intangibles no se encuentran contabilizados
en los estados financieros, sin embargo, en los últimos años esta idea viene
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siendo revaluada considerando a los activos intangibles como factor clave para
competir en los entornos dinámicos actuales, usando intensiva y extensivamente
la información y el conocimiento, que incluye desde aquella idea o proceso
patentable hasta la información específica acerca de las necesidades de los
clientes, sin olvidar el conocimiento que permite mejorar el servicio de postventa u
optimizar los procesos de producción.

Megalite están paulatinamente adaptándose a estas nuevas tendencias de
administración del conocimiento aplicando técnicas intuitivas de gestión del capital
intelectual tanto que hoy patrocina experiencias investigativas como la presente.

Megalite es consciente de la forma como ésta “relativamente nueva moda” está
cambiando la visión de la interacción humana y que modifica la forma en la que
hoy se maneja la economía, la producción y el mercado de las organizaciones en
un mundo globalizado.

A continuación se plantea un análisis a la luz de los modelos mencionados en el
capítulo uno.
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3.3.1 Modelo de Andersen.

Desde el punto de vista del Modelo de Andersen que plantea que el tema de las
responsabilidades individual y organizacionales, en Megalite existe el compromiso
por parte del personal para compartir el conocimiento para toda la organización en
los comités de calidad y la organización ha puesto al servicio de los empleados la
infraestructura necesaria para que desarrollen procesos que permitan adquirir,
analizar, sintetizar, aplicar, valorar y distribuir el conocimiento.

La empresa incentiva la comunicación en niveles y entre niveles a través de
mecanismos tales como reuniones, visitas, programas de rotación de puestos y la
creación de equipos multidisciplinarios, permitiendo la posibilidad de evolucionar
permanentemente mediante la difusión de las mejores y exitosas prácticas de
fabricación, todo para mejorar la calidad de su gestión.

Esto es sin lugar a dudas procesos de gestión del conocimiento,
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3.3.2 Modelo Balanced ScoreCard

La norma ISO plantea los requisitos mínimos para garantizar que las empresas
tengan un sistema de gestión. El Modelo Balanced ScoreCard es una de las
herramientas para el logro de dicha gestión.
De hecho, Megalite como condición para obtener y refrendar su certificación ISO
debe evaluar permanentemente su operación a la luz de los indicadores de este
modelo.

3.3.3 Modelo Canadian Imperial Bank

Como ya se planteó, el modelo Canadian Imperial Bank estudia la relación entre el
capital intelectual y su medición, así como el aprendizaje organizacional.

Es necesario recordar que el modelo se basa en el aprendizaje individual, luego
en el aprendizaje en equipo, posteriormente en el aprendizaje Organizacional,
finalizando con el aprendizaje de clientes, donde el resultado del aprendizaje es la
creación de Capital del Conocimiento.

También que este capital del conocimiento se compone de tres elementos que
interactúan que son:

• Capital Humano: Competencias para proveer soluciones a clientes.
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• Capital Estructural: Capacidades instrumentales para satisfacer las
necesidades del mercado.
• Capital Clientes: Servicio, mercado, lealtad.

Es claro que en Megalite existe la conciencia y se aplica la estrategia para
promover y estimular los aprendizajes individuales, grupales, organizacionales y
evidentemente de clientes ya que se tienen cargos cuyas funciones apuntan al
logro de diversos objetivos en esos campos.

Sin embargo, el no tenerlos categorizados de la forma en que los agrupa el
modelo no implica que no estén incluidos en sus objetivo, metas con sus
correspondientes índices de gestión.

Sin embargo, debemos anotar que desde nuestra apreciación en Megalite no se
estudia la relación entre el capital intelectual y su medición, dado que el capital
intelectual no es cuantificado ni tampoco incorporado en los estados financieros de
la organización.
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3.3.4 Modelo Dirección estratégica por competencias: El capital intangible

Este modelo establece la relación entre el valor de mercado de la compañía y el
valor contable de sus activos productivos cuya diferencia arroja el valor posible de
capital intangible de las organizaciones.

En la investigación no se encontró una valoración explícita de los activos
intangibles creados por los flujos de conocimientos de la empresa.

Por lo tanto la recomendación es que la organización estudie la oportunidad de
implementar y formular la dirección estratégica por competencias, teniendo en
cuenta que debe contemplar (según este modelo) que está compuesta por tres
competencias básicas:

• De origen tecnológico en sentido amplio como saber y experiencia
acumulados por la empresa;
• De origen organizativo como los procesos de acción en la organización; y
de carácter personal como las actitudes, aptitudes y habilidades de los
miembros de la organización.
• De la combinación de estas competencias básicas se obtiene la
competencia esencial.

106

Debe tener en cuenta que el objeto de la dirección estratégica por competencias,
es buscar la competencia esencial como combinación de las competencias
básicas, ya que es la encargada de analizar la creación y sostenimiento de la
ventaja competitiva.

3.3.5 Modelo Dow Chemical

Como ya se estableció en el marco teórico, el modelo es una metodología para la
clasificación, valoración y gestión de la cartera de patentes.

En vista que Megalite no posee patentes no realiza gestión del conocimiento como
lo plantea el modelo Dow Chemical. Sin embargo no se debe perder de vista ya
que en un futuro cercano, Megalite podría comenzar a integrar su portafolio de
registros y patentes.

Finalmente con la aplicación del Modelo índice de inteligencia organizacional
(MIO) se pudo para determinar la percepción del personal que trabaja en Megalite
sobre mercados, competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y
colaboradores.

El estudio del modelo entregó información importante de:
• La memoria organizativa,
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• Matriz simple de capacidades y la cultura,
• Las aptitudes y los comportamientos.

El modelo cumplió con los objetivos de la investigación acerca revelando lo que
realmente está sucediendo en la organización, con información diagnóstica que
será herramienta para la gerencia de Megalite para determinar

que aspectos

deben ser tenidos en cuenta en su planeación estratégica.

Se recomienda a la empresa el estudio e interpretación de las estadísticas y
gráficos presentados.

Valorar los aspectos relevantes de cada modelo y su oportunidad de aplicación
dentro de su esquema de gestión estratégica.

Se resalta la gestión de la empresa que no en vano el 2002 fue postulada por
ProExport al premio nacional de exportadores en la categoría de Pymes.
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